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The focus of the study is the prohibition of harassment established in the Council 
Directive 2000/78/EC. Harassment is regarded as a form of discrimination. The 
prohibition of harassment protects the dignity of a person and puts the principle 
of equal treatment into effect. The comparative analysis of equality law in some 
EU member states shows that only one anti-discrimination act is needed: it 
includes the concepts of harassment with different shades of meaning. As an 
exception Finnish legislation on harassment comprises three acts. Fragmented 
legislation has effects on defence of rights of persons when legal interpretations 
of provisions of each act are related to the purposes of the act in question.  
The research foregrounds mediation (conciliation) of the procedures imposed 
in the directive 2000/78/EC. The study indicates that mediation is a good 
alternative for settling disputes at work. The comparison of some EU member 
states shows that only Irish equality legislation includes mediation regulation. 
Within the Finnish legal context the study concludes that mediation as a process 
for resolving harassment related issues at work should not be strictly regulated. 
Harassment may occur in a variety of circumstances. A wide range of formal as 
well as informal options for dealing with harassment issues are needed. The study 
shows that the position of the provisions related to mediation for harassment cases 
in Occupational Safety Act surpasses the position in Equality Act. The status of the 
latter act is legally considered to be secondary when employment rights legislation 
is in conflict. Within Finnish employment rights legislation statutory protection 
against harassment at work is recognized but the importance of equality legislation 
still needs to be emphasized and the range of legal measures to combat harassment 
should be strengthened.
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Työsyrjintädirektiivin (2000/78/EY) kieltämä häirintä on yksi syrjintämuoto. 
Häirintäkiellolla suojataan henkilön ihmisarvoa ja turvataan yhdenvertaisen 
kohtelun periaatteen toteutuminen. Tutkimuksessa nostetaan esille työsyrjintä-
direktiivin kieltämä häirintä, vaikka yleisesti häirintä mielletään myös muun 
muassa kiusaamiseksi, epäasialliseksi kohteluksi ja seksuaaliseksi häirinnäk-
si. Tutkimus osoittaa, että vertailumaiden lainsäädännössä erilaisin painotuk-
sin määritellyt häirinnän käsitteet sisällytetään pääasiallisesti samaan säädök-
seen. Suomi poikkeaa linjauksesta, kun häirinnästä säädetään kolmessa laissa. 
Häirintäsääntelyn hajanaisuudella on vaikutuksia työntekijän oikeuksien puo-
lustamisessa, kun jokaista lakia sovelletaan omista lähtökohdistaan. 
Suomessa häirintään puututaan työturvallisuuslainsäädännössä vahvistet-
tujen käytäntöjen kautta. Oikeuskeinovalikoimasta tutkimuksessa on erityises-
ti nostettu esille sovittelu, jonka perusta on työsyrjintädirektiivissä. Tutkimus 
osoittaa, että sovittelu on hyvä vaihtoehto ratkaista häirintätapaukset työpai-
kalla. Vertailumaista ainoastaan Irlannissa sovittelusta säädetään lain tasolla. 
Sääntelyn tulisi olla väljää ja antaa tilaa monenlaisille sovittelutilanteille, mutta 
myös muille keinoille ratkaista häirintätilanteet. Sääntelyn sijoittamisvaihtoeh-
doista työturvallisuuslaki ohittaa yhdenvertaisuuslain, jonka asema yleislakina 
jättää sen ristiriitatilanteissa toissijaiseksi. Myös yhdenvertaisuuslain rakenne 
ja häirintäsäännöksen muotoilu rajaavat sovittelun lisäämistä säännöstekstiin. 
Tutkimus osoittaa, että häirintäsäännöksellä ja -sääntelyllä on oma paikkansa 
työlainsäädännön kokonaisuudessa, mutta sääntelyn painoarvon tehostamises-
sa ja oikeuskeinovalikoiman lujittamisessa on lainsäädäntötyössä vielä tehtävää.
Avainsanat: häirintä, syrjintä, yhdenvertaisuus, EU-oikeus, työsyrjintädirektii-
vi, oikeuskeinot, oikeusvertailu, sovittelu
Esipuhe
Mikä voi olla kiinnostavampaa kuin ryhmädynamiikka! Virkatyöni hoita-
misessa tärkeäksi apuvälineeksi nousi ryhmän kehitysvaiheiden ja ryhmän 
jäsenten välisen vuorovaikutuksen tunnistaminen mahdollisimman hyvin. 
Ryhmädynaamiset prosessit, ryhmän jäsenten vuorovaikutuksessa syntyvät 
tapahtumat, tilanteet ja ilmiöt, voivat saada myös kielteisiä painotuksia. Tämä 
voi johtaa ryhmän jäsenten viihtyvyyden ja hyvinvoinnin romahtamiseen, 
mikä puolestaan heikentää ryhmän jäsenten itselleen asettamien päämäärien 
saavuttamista. 
Kiinnostus ryhmän toimintaan sekä ryhmän että yksilön näkökulmasta on 
alkusysäys ja virike sille, että olen halunnut suuntautua tutkimustehtävissä toi-
sella urallani työoikeuteen ja sitä kautta muun muassa työyhteisön ongelmati-
lanteiden tutkimiseen. Ihmisten vuorovaikutuksessa syntyvien ilmiöiden puke-
minen oikeudellisten käsitteiden muotoon on haasteellista, minkä huomasin jo 
tutkiessani häirintää (työpaikkakiusaamista) työsuojelun näkökulmasta. Miten 
työntekijä osoittaa, että kiusaaminen on vaikuttanut hänen terveyteensä ja että 
hän siksi haluaa kärsimyksestään korvauksen? Kysymys askarruttaa edelleen 
työturvallisuuskontekstissa. 
Haastetta on riittänyt myös työsyrjintädirektiivin kieltämän häirinnän tut-
kimisessa. Häirintä tarkoittaa tällöin syrjintää, jolloin työntekijän ihmisarvoa 
loukataan hänen synnynnäisten ominaisuuksiensa tai hänelle ominaisten piir-
teiden vuoksi. Ihmisen kokemuksen tai kokemisen todentaminen lain vaatimal-
la tavalla edellyttää ilmiön perinpohjaista tuntemista sekä syrjintää ja häirintää 
koskevien oikeusnormien muodostaman kokonaisuuden hallintaa.    Häirintä-
teema on osa perus- ja ihmisoikeuksia koskevaa keskustelua. Toki useimmiten 
häirintää lähestytään syrjinnän kautta, koska syrjintää syntyy häirinnän vuoksi 
ja häirintä synnyttää syrjintää. Syrjinnän torjunta niin käytännössä kuin lain-
säädännössä on tärkeä yhteiskunnallinen päämäärä, joka tukee inhimillisiä ta-
voitteita muun muassa työelämässä. Häirintää tutkivana toivoo, että häirinnän 
torjunta olisi myös valokeilassa: häirintä tunnistettaisiin nykyistä tehokkaam-
min sekä työntekijään kohdistuvana loukkaavana kohteluna että oikeudellisena 
ilmiönä, joka aiheuttaa ikäviä seuraamuksia.
Työsyrjintädirektiivin kieltämän häirinnän tutkimus sai alkunsa yhdenver-
taisuuslain toimivuutta koskevasta hankkeesta, joka toteutettiin työ- ja elin-
keinoministeriön toimeksiantona (2007) Itä-Suomen yliopistossa (silloisessa 
Joensuun yliopistossa). Yhdenvertaisuuslain merkitys viranomaistoiminnassa 
muun muassa häirinnän kieltävänä säädöksenä avarsi näkemystäni siitä, miten 
tärkeää lainsäädännön tunteminen työyhteisön ongelmien ratkaisemisessa on. 
Tärkeä säädös voi muutoin jäädä vain muodolliseksi avaukseksi EU-säädöksen 
täytäntöön panemiseksi. Esitän kiitokset tiiviistä ja toimivasta yhteistyöstä kai-
kille työryhmän jäsenille, hanketta johtaneelle professori Tarmo Miettiselle, pro-
fessori Anssi Keinäselle, amanuenssi HTM, YTM Anne Korhoselle ja henkilöstö-
suunnittelija HTM Jenni Varikselle.
Tutkimusympäristöistä tärkeä oli Suomen Akatemian vuosina 2008–2011 
rahoittama Työn ja hyvinvoinnin tulevaisuuden tutkimusohjelma (WORK). 
Professori Pentti Arajärven johtaman konsortion (Syrjäytymisen oikeudelli-
set pidäkkeet) alatutkimukset sisälsivät eri näkökulmia ja tieteenaloja, mikä 
rikastutti myös näkemyksiäni syrjinnästä, syrjäytymisestä ja häirinnästä. 
Konsortion alatutkimuksessa (Syrjintä ja häirintä työelämässä) keskityin muun 
muassa syrjinnän ja häirinnän sekä häirinnän ja työpaikkakiusaamisen suhtei-
den tarkasteluun. Merkittävää tutkimukseni kannalta oli havaita, miten vaih-
televia lähestymistapoja häirinnän torjunnassa on valittu EU:n jäsenvaltioiden 
lainsäädännössä.  Hallinnollisten ja oikeudellisten menettelyjen moninaisuu-
desta halusin nostaa esille sovittelun ja sen käyttämisen häirintään puuttumis-
keinona. Sovittelu-teema sisältää useita väyliä, joiden kautta ja joita muuntamal-
la häirintään voidaan puuttua siten, että henkiset vahingot voidaan minimoida 
osapuolten ja työyhteisön näkökulmasta. Sovittelu ei poista sitä, että häirinnän 
uhrin asema ratkaisuprosessissa on tutkittava huolella tapauskohtaisesti ja var-
mistettava, että hänen oikeutensa turvataan. Konsortion osa-hankkeet semi-
naareineen tarjosivat tutkimuksellisesti oivan näköalapaikan, ja tästä kiitokset 
kuuluvat kaikille konsortion jäsenille, erityisesti Syrjintä ja häirintä työelämässä 
-hankkeeseen osallistuneille, hankkeen johtajalle, professori Tarmo Miettiselle, 
professori Seppo Sajamalle sekä tutkijoille Anne Korhoselle ja Ulla Väätäselle.
Esitän kiitokset työni esitarkastajille professori Niklas Bruunille ja profes-
sori Kevät Nousiaiselle. Kommentit olivat hyödyllisiä viimeistellessäni työtäni. 
Kiitokset myös professori Eija Mäkiselle suostumisesta vastaväittäjäkseni.
Tutkimukseni ohjaajat, professori Tarmo Miettinen ja yliopiston hallinto-oi-
keuden yliopistonlehtori HTT Ulla Väätänen ansaitsevat erityiset kiitokset, kos-
ka ilman heitä ja heidän kannustustaan häirintä-teema olisi vuosien saatossa 
hukkunut hämärään.  Arvokkaan ja ytimekkään ohjeen siitä, miten tutkimus-
työtä on syytä viedä eteenpäin, sain Ulla Väätäseltä jo alkuvaiheessa, huoneen-
taulun muotoon kirjailtuna: ”Keep it simple”!   Mitä pidemmälle tutkimukseni 
eteni, sen paremmin ymmärsin kehotuksen merkityksen, vaikka sen toteutta-
minen ei aina onnistunut. Kiitos HTM Mari Ojalammelle tehokkaasta avusta 
oikoluku- ja viimeistelyvaiheessa. Kiitän vielä keittiöauditoriotani, Esaa, joka on 
vuosikymmen ajan jaksanut kuunnella ja kommentoida lukemattomia muunnel-
mia häirintä-teemasta.
Tutkimustani ovat rahoittaneet työ- ja elinkeinoministeriö, Suomen Akatemia 
(WORK) ja Itä-Suomen yliopiston kauppa- ja oikeustieteiden tiedekunta/oikeus-
tieteiden laitos.
Siilinjärvellä, tammikuun 5. päivänä, 2015.
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1 Johdanto
1.1 tYöELÄmÄn Laadun Ja tYössÄ JaksamisEn 
rEunaEHtOJa
”Kenelläkään ei ole yksinoikeutta totuuteen, eikä kukaan työtovereistamme var-
masti ole läpeensä väärässä tai paha. Kiusaajilla ei ole oikeutta kiusata, vaan 
ongelmat muiden työntekijöiden kanssa pitäisi selvittää puhumalla ja keskuste-
lemalla. Kenelläkään ei ole myöskään syytä tai oikeutta vapaaehtoisesti etsiytyä 
syntipukin rooliin. Kiusattujen oikeus on, että kiusaaminen loppuu ja kaikille 
taataan työrauha.”1
Työterveyslaitoksen kokoamassa kirjassa työntekijät ovat kertoneet koke-
muksistaan henkisestä väkivallasta työpaikalla. Kirjan alkusanoissa todetaan, 
että jo muutaman kuukauden henkinen väkivalta voi aiheuttaa selvää hyvin-
voinnin vähenemistä, esimerkiksi univaikeuksia ja keskittymisvaikeuksia. 
Kertomuksista välittyy myös se, että kiusaamisen uhrit kokevat itsensä usein 
huonoiksi ihmisiksi ja syyttävät itseään siitä, että heitä kiusataan. Kertomusten 
sävystä voi päätellä, miten huonosti jaksavia ihmisiä työpaikoilla työskentelee. 
Huolestuttavaa on myös se, että kirjoituksista välittyy kiusattua työntekijää kos-
keva syrjäytymisproblematiikka. Irtautuminen ikävästä työpaikasta aiheuttaa 
pelkoa hakea uutta työtä, halua jättäytyä ehkä kokonaan työelämän ulkopuo-
lelle.2 
Yleisesti tunnettuna seikkana, myös paljon mediassa esillä olevana teema-
na, häirintään ja kiusaamiseen liitetään monenlaisia vaaroja ja riskejä sekä syvää 
mielipahaa ja epäviihtyvyyttä. Työelämän laadun ja työssä jaksamisen reuna-
ehtoina voidaan pitää muun muassa toimivaa ja turvallista fyysistä, psyykkistä 
ja psykososiaalista työympäristöä.3 Häirintä ja kiusaaminen kuormittavat koko 
työyhteisöä, ei ainoastaan häirinnän uhrin toimintakykyä.
Kiintoisaa Työterveyslaitoksen julkaisemassa kirjassa on se, että vaikka se on 
koottu yli kymmenen vuotta sitten, häirintä ja kiusaaminen ovat edelleen var-
sin ajankohtaisia aiheita. Häirintä tuottaa kauaskantoisia ja kasvavia oireita niin 
uhrissa kuin muussakin työympäristössä.  Häirinnälle tyypillistä on levittää 
lonkeroita laajalle alueelle, työpaikan ulkopuolelle ja yhteiskunnan eri alueille. 
Häirintää voidaan pitää yhteiskunnan toimintojen ja työelämän toimivuuden 
ja tuottavuuden kannalta vakavana häiriötilana. Monelta tasolta tarkasteltuna, 
1 Kiusaajia ja kiusattuja työpaikalla. Työterveyslaitos, Helsinki 2000, s. 32.
2 Kiusaajia ja kiusattuja työpaikalla 2000. Alkusanat, Maarit Vartia–Väänänen: Kiusaajat ja kiusatut – 
Henkinen väkivalta työyhteisössä. 
3 Työelämä 2020 -hankkeen (verkostohanke) tarkoitus on toteuttaa työ- ja elinkeinoministeriön johdolla 
laadittua työelämästrategiaa (2012). Työelämä 2020 -hankkeessa pyritään muun muassa työntekijöiden 
ja koko työyhteisön työhyvinvoinnin parantamiseen, koska työhyvinvoinnin merkitystä ihmisen 
terveydelle ja työssä jaksamiselle pidetään suurena.
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henkistä pahoinvointia ja taloudellista vahinkoa syntyy, kun työntekijän psyyk-
kinen ja sosiaalinen toimintakyky ja työkyky voivat alentua merkittävästi häi-
rinnän aiheuttamien ikävien vaikutusten vuoksi. Häirinnän seurauksena työn-
tekijöiden sairastavuus lisääntyy, mikä näkyy kasvavina sairauspoissaoloina. 
Vakava, pitkäkestoinen häirintä ja kiusaaminen voivat altistaa sille, että pidem-
mät työkyvyttömyysjaksot ovat esteenä yleensä työn tekemiselle tai työn saan-
nille. Talouden näkökulmasta katsottuna häirintä aiheuttaa lisäkustannuksia 
työnantajalle ja yhteiskunnalle.
Työelämän kehittämisestä ja työurien pidentämisestä on tehty kirjaus halli-
tusohjelmaan4. Työurien jatkamista koskevissa suunnitelmissa hyvää terveyttä 
pidetään työssä jaksamisen ja jatkamisen perusedellytyksenä. Tarvitaan muun 
muassa terveellinen ja viihtyisä työympäristö ja toimiva työyhteisö.5 On esitet-
ty, että työurien jatkaminen edellyttää myös hyvää työyhteisön ilmapiiriä ja hy-
vää ja toimivaa yhteisöllisyyttä6. Häirintä ja muu epäasiallinen ja huono kohtelu 
työpaikoilla ovat esteitä työssä jaksamiselle ja työssä viihtymiselle, mutta myös 
esteitä työntekijän innolle ja halulle jatkaa työskentelyään esimerkiksi eläkeiän 
saavuttamisen jälkeen. 
Kirjan alkusanojen kirjoittajaa, Maarit Vartia‒Väänästä, voidaan perustel-
lusti pitää yhtenä edelläkävijänä, kun etsitään henkistä väkivaltaa ja työhy-
vinvointia kartoittavia tutkimuksia. Työelämään kokonaisuudessaan, siis työn 
tekemiseen ja työolosuhteisiin, liittyvä henkinen ulottuvuus on nostettu esille 
Vartia‒Väänäsen artikkeleissa ja hänen johtamissaan tutkimusprojekteissa. 
Tutkimushankkeissa pyritään muun muassa vahvistamaan sellaista työyhteisö-
kulttuuria, jossa hyvä kohtelu olisi tärkeä arvo ja jossa siten työpaikkakiusaa-
miselle olisi nolla-toleranssi7. Tietoa siitä, että varhainen puuttuminen kiusaa-
miseen on tärkeää ja että se edellyttää uskallusta tuoda tehokkaasti esille huono 
kohtelu, on kyllä jo olemassa. Samoin yleisesti hyväksytään, että työntekijöiden 
hyvinvointi työpaikalla on tärkeä tekijä myös työntekijän kyvylle saada itses-
tään ja ammattitaidostaan irti mahdollisimman suuri panos työpaikan ja sen 
asettamien tavoitteiden hyödyksi.
Työolosuhteita ja niiden laatua on tutkittu useilla tahoilla, muun muassa laa-
timalla työolobarometreja ja seuraamalla työolosuhteiden kehittymistä ja niissä 
esiintyviä ongelmakohtia.8 Syksyn 2012 työolobarometrin mukaan 37 prosent-
tia kyselyyn osallistuneista palkansaajista arvioi, että työpaikalla on esiintynyt 
kiusaamista työtovereiden taholta joskus ja kolme prosenttia, että kiusaamista 
esiintyy jatkuvasti. Kun otetaan huomioon myös esimiesten ja asiakkaiden ta-
holta tapahtuva kiusaaminen, vastaajista yli puolet (56 %) arvioi, että kiusaa-
4 Pääministeri Jyrki Kataisen (2011–2014) hallituksen ohjelma 2011, s. 63. 
5 Työterveyslaitos. Työurien pidentäminen ja työhön osallistumisen lisääminen on kansallinen tavoite.
6 Työterveyslaitoksen viesti päättäjille. Milloin työntekijä jatkaa työssään?
7 Työhyvinvointifoorumi, Sopuisa työyhteisö -hanke (johtava asiantuntija Maarit Vartia). 
Työhyvinvointifoorumi on Työelämä 2020 -hankkeen yksi verkosto, jota organisoi sosiaali- ja 
terveysministeriö. Se on työpaikkojen työhyvinvointia monin tavoin tukeva hanke. 
8 Työ- ja elinkeinoministeriö. Työelämän laatu. Työolobarometrit ja muut selvitykset. Tuorein 
työolobarometri on syksy 2013.
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mista esiintyy työpaikalla joskus.9 Työolotutkimukset osoittavat, että häirintää ja 
epäasiallista kohtelua sekä kiusaamista ja syrjintää esiintyy työelämässä10.
Työntekijän henkisen hyvinvoinnin edistämistä on tutkittu laajasti. Työ ja ter-
veys -haastattelututkimuksen mukaan työhyvinvointiin vaikuttavat muun mu-
assa työilmapiiri ja työpaikan vuorovaikutussuhteet. Tutkimuksessa kysyttiin 
muun muassa, onko vastaaja ollut aiemmin tai kyselyhetkellä henkisen väkival-
lan ja kiusaamisen kohteena omassa työssään. Kyselyn mukaan tutkimushet-
kellä 6 prosenttia vastaajista vastasi kysymykseen myönteisesti. Useimmin (79 
%) kiusaajaksi nimettiin työtoveri, esimies tai alainen. Vuoteen 2006 verrattuna 
henkisen väkivallan ja kiusaamisen kohteiksi joutuneiden määrässä ei havaittu 
kyselyn mukaan muutosta.11 
Myös Euroopan tasolla työelämän tutkimuksessa on kiinnitetty huomiota työ-
olosuhteiden laatuun ja niiden vaikutukseen työntekijöiden työkykyyn. European 
Working Conditions Surveys (EWCS), jonka tehtävänä on jakaa tutkimustietoa työs-
tä ja työoloista, tutkii työolosuhteita Euroopassa ja raportoi niistä vuosittain.12 
2000-luvun alkupuolella työpaikalla esiintyvään väkivaltaan ja häirintään kiin-
nitettiin erityishuomiota. Tutkimuksessa kuvataan muun muassa väkivallan ja 
häirinnän sosiaalisia ja taloudellisia vaikutuksia niin yksittäisten työntekijöiden, 
organisaatioiden kuin yhteiskunnan näkökulmasta. Häirinnän vaikutus hen-
kilön fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen ja hyvinvointiin aiheuttaa vahinkoa 
monella tasolla, muun muassa lisääntyvien sairauspoissaolojen ja muiden vas-
taavien seurausten vuoksi.13 Häirinnän ja kiusaamisen yhteys työntekijöiden ter-
veysongelmiin on tullut esille muun muassa laajassa työoloja ja työhyvinvointia 
kartoittavassa tutkimuksessa, kun häirinnän ja kiusaamisen kohteeksi joutuneil-
la todettiin muita enemmän väsymystä, stressiä, univaikeuksia ja masennusta14.
Sellaisesta häirinnästä, jota pidetään kiusaamisena ja epäasiallisena kohteluna 
ja joka voi vaikuttaa työntekijän olotilaan ja terveyteen, on siis useita sen yleisyyt-
tä selvittäviä tutkimuksia. Selkeästi syrjinnäksi määriteltävän häirinnän esiinty-
minen näkyy sen sijaan varsin ohuesti tutkimusaineistoissa (mm. survey- ja re-
kisteriaineistot, työolobarometrit, oikeuskäytäntö) myös silloin kun tutkimuksen 
pääkohde on työelämän syrjinnän laajuuden selvittäminen. Näissä aineistoissa 
työsyrjintänä esiin nousevat mm. syrjintä palkkausasioissa (kansalaisuus, suku-
puoli) ja syrjintä työsuhteen päättämisessä (irtisanomisperusteena esim. tervey-
dentila). Tällaisenkin syrjinnän ja eriarvoisuuden yleisyyden mittaaminen on haas-
9 Työolobarometri 2012, s. 77.
10 Tilastokeskus (Lehto – Sutela). Työolojen kolme vuosikymmentä. Työolotutkimusten tuloksia 1977–2008, 
s. 108–113.  Erityisesti työpaikkakiusaamista havainneiden osuus on jatkanut kasvuaan vuosien 2003–
2008 välillä: vuonna 2008 kaksi viidestä palkansaajasta kertoi työpaikalla esiintyneen työpaikkakiusaa-
mista ainakin joskus. On syytä huomioida, että käsitteet on osin määritelty, osin jätetty määrittelemättä. 
Työpaikkakiusaaminen määriteltiin ”työyhteisön jäseneen kohdistuvaksi eristämiseksi, työn mitätöimi-
seksi, uhkaamiseksi, selän takana puhumiseksi tai muuksi painostukseksi”. Häirintää ei määritellä, mutta 
todetaan, että sukupuolista häirintää ei kysytty, koska työolotutkimuksessa sitä on vaikea tutkia. 
11 Työ ja terveys -haastattelututkimus 2009, s. 15, 195 (kuva 88).
12 EWCS tarjoaa vertailevaa tietoa Euroopan maiden tilanteesta sekä tietoa yksittäisten maiden 
tilanteista eri näkökulmista.
13 Preventing violence and harassment 2003, s. 59–64.
14 Foundation Findings: Physical and psychological violence at the workplace 2013, s. 17. Erillinen 
raportti  Euroopan työolotutkimuksen 2010 (EWCS 2010) tuloksista.  
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tava tehtävä, vaikka erityyppisiä aineistoja (viranomaisvalvonta, poliisin tietoon 
tulleet syrjintäepäilyt, omakohtaiset syrjintäkokemukset ja -havainnot) tarkastel-
laan kootusti. Työsyrjinnän seurantamallia pyritään kehittämään kartoittamalla 
käytössä olevien tutkimusten vahvuuksia ja heikkouksia ja kiinnittämällä erityistä 
huomiota tutkimuksen toistettavuuteen ja tietojen vertailukelpoisuuteen.15 
Mutta tärkeä havainto syrjinnäksi luettavan häirinnän yleisyyden selvittämi-
sen näkökulmasta on, että luotettavia välineitä arvioida häirinnän esiintymistä 
on tarjolla tuskin yhtään.  Syrjinnän tutkimuskehyksessä on tällä kohdalla auk-
ko, minkä vuoksi häirinnän yleisyydestä voidaan vain ilmaista epämääräinen 
arvio. Työpaikkaa lähellä toimivalle työsuojeluviranomaiselle kerääntyy tieto-
ja mm. työsyrjintäepäilyistä. Tutkimuksessa siitä, millaista tietoa työelämässä 
esiintyvästä syrjinnästä on mahdollista saada työsuojelupiirien aineistosta, häi-
rintää, seksuaalista häirintää ja kiusaamista tarkastellaan yhtenä kokonaisuute-
na ja se luokitellaan syrjintäkokemuksena syrjinnän ilmenemismuodon perus-
teella16. Häirinnän yleisyyden mittarina aineisto on muutenkin rajallinen, koska 
kaikki työntekijät eivät käänny työsuojeluviranomaisen puoleen. Piiloon jäävän 
häirinnän yleisyyttä on vaikea luotettavasti todeta. 
Henkinen väkivalta, kiusaaminen ja häirintä ovat yksi sellainen työelämän 
ongelmakimppu tai ongelma-alue, jota on syytä tarkastella ja nostaa esille julki-
seen keskusteluun. Työssä toimivien kannalta parasta olisi, jos häirintää ja kiu-
saamista tutkivat tahot voisivat esittää uusia ja tehokkaita tapoja muun muassa 
tunnistaa huono kohtelu työpaikalla ja esittää keinoja torjua tällaista kohtelua.  
Tutkimuksen kannalta hyödyllistä on tarkastella seuraavaksi tutkimuksessa 
käytettyjä keskeisiä käsitteitä. Perusteluna on, että häirinnän problematiikka on 
oikeudellisessa tarkastelussa monitasoinen ja moneen suuntaan ulottuva verkos-
to. On tiedettävä, mitä tässä tutkimuksessa tarkoitetaan häirinnällä ja mitä ei, 
jotta tutkimusasetelma tutkimuskysymyksineen ja menetelmineen on selkeä.
1.2 tutkimuksEn HÄirintÄ-kÄsitE Ja tutkimuk-
sEn raJauksEt 
Tutkimuksessa tarkastellaan EU-oikeuden tarkoittamaa häirintää. Häirinnästä 
säädetään neuvoston direktiivissä 2000/78/EY yhdenvertaista kohtelua työssä ja 
ammatissa koskevista yleisistä puitteista (27.11.2000, lyh. työsyrjintädirektiivi). 
Työsyrjintädirektiivin määräykset on pantu täytäntöön Suomen osalta yhden-
vertaisuuslailla.17
Yhdenvertaisuuslain osalta on tapahtunut muutoksia aivan tutkimuksen 
tekemisen loppuvaiheessa, koska pitkään valmisteilla ollut yhdenvertaisuus-
15 Pietiläinen – Keski-Petäjä 2014, s. 9–10, 16–18, 107–112.
16 Aaltonen – Joronen – Villa 2009, s. 33. Kyse on siis siitä, millaisessa tilanteessa syrjintä ilmenee, toisin 
sanoen häirintä ym. rinnastetaan palkkaukseen, irtisanomiseen jne.
17 Työsyrjintädirektiivi on julkaistu EYVL L 303, 2.12.2000, s. 16–22. Yhdenvertaisuuslailla on pantu 
täytäntöön myös neuvoston direktiivi 2000/43/EY rodusta tai etnisestä alkuperästä riippumattoman 
yhdenvertaisen kohtelun periaatteen täytäntöönpanosta (29.6.2000, lyh. syrjintädirektiivi), julkaistu 
EYVL L 180, 19.7.2000, s. 22 – 26.
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lainsäädännön uudistaminen saatiin päätökseen vuoden 2014 lopussa18.  Uusi 
yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) tuli voimaan 1.1.201519. Tutkimuksessa on siten 
tarpeen erotella vanha yhdenvertaisuuslaki (21/2004) ja uusi yhdenvertaisuuslaki 
(1325/2014). Häirintää tarkastellaan molempien lakien kontekstissa. Tutkimusta 
on pääasiassa valmistelu vanhan yhdenvertaisuuslain (21/2004) lähtökohdis-
ta, koska uudistamishanke aktivoitui vasta vuoden 2014 aikana. Tutkimuksen 
kokonaisuuden kannalta on kuitenkin huomattava, että häirintä-käsitteen ydin 
ei ole merkittävästi muuttunut uuden yhdenvertaisuuslain (1325/2014) myötä. 
Häirintäkielto pohjaa edelleen työsyrjintädirektiiviin. Se, mitä lisäarvoa uusi 
yhdenvertaisuuslaki tuo häirinnän määritelmään, tuodaan esille kyseisissä asia-
yhteyksissä.
Häirinnästä säädetään myös laissa naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 
(609/1986, lyh. tasa-arvolaki), johon tuli muutoksia uuden yhdenvertaisuuslain 
(1325/2014) voimaantullessa. Lisäksi työturvallisuuslaissa (738/2002) säädetään 
häirinnästä.  Tässä tutkimuksessa näissä laeissa säädettyä häirintää tarkastel-
laan keskeisiltä osiltaan. Kahden muun häirintä-käsitteen tarkastelun tavoite on 
taustoittaa ja syventää tutkimuskohteena olevaa häirintää. Näiden häirintä-kä-
sitteiden tarkastelu valottaa myös niitä perusteita, joilla tutkimus rajataan koske-
maan ainoastaan yhdenvertaisuuslain tarkoittamaa häirintää.
1.2.1 Häirintä vanhassa yhdenvertaisuuslaissa (21/2004)
Vanhan yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistää ja turvata yhdenvertai-
suuden toteutumista sekä tehostaa syrjinnän kohteeksi joutuneen oikeussuo-
jaa lain soveltamisalaan kuuluvissa syrjintätilanteissa. 
Vanhan yhdenvertaisuuslain (21/2004) soveltamisala työelämässä koskee 
muun muassa työhönottoperusteita, työoloja ja työehtoja (2 §).20 Lakia sovelle-
taan siis pääosin työsuhteissa, jolloin keskiössä ovat työnantajan ja työntekijän 
oikeudet ja velvollisuudet, mutta myös työsuhteen ulkopuolisissa tilanteissa, 
kuten työpaikalla tapahtuvassa työharjoittelussa21. Työsuhteessa häirintäkielto 
toimii vastavuoroisesti, kun työnantaja ei saa häiritä työntekijöitä eivätkä nämä 
työnantajaa. Työntekijät eivät myöskään saa käyttäytyä toisiaan kohtaan lain 
tarkoittaman häirinnän kaltaisesti.22 Siitä, kuuluuko esimerkiksi asiakkaiden ta-
holta henkilöstöön työpaikalla kohdistuva häirintä lain soveltamisalaan, ei ole 
mainintaa lain valmisteluasiakirjoissa. 
18 Yhdenvertaisuuslainsäädännön uudistaminen on ollut varsin pitkä prosessi, joka on alkanut jo 
vuonna 2008, kun tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslainsäädännön uudistamistarvetta ja vaihtoehtoja 
punnittiin (KM 2008:1). Tarkemmin HE 19/2014, s. 48–51; oikeusministeriön internetsivusto (http://
oikeusministerio.fi). Eduskunta on hyväksynyt hallituksen esityksiin (HE 19/2014 vp, HE 111/2014 vp) 
sisältyvien lakiehdotusten sisällön mietinnön mukaisena ja yhdenvertaisuuslain uudistamista koske-
vien lakiehdotusten käsittely on päättynyt 16.12.2014. (www.eduskunta.fi/valtiopaivaasiat,16.12.2014). 
Presidentti vahvisti yhdenvertaisuuslain tasavallan presidentin esittelyssä 30.12.2014. Tarkemmin 
Valtioneuvoston viestintäosasto, Tiedote 379/2014 (<http://www.presidentti.fi>).  
19 Laki yhdenvertaisuutta koskevan lainsäädännön voimaanpanosta (1347/2014) on annettu 30.12.2014.
20 Yhdenvertaisuuslain soveltamisalaa ehdotetaan uudistettavaksi siten, että lain soveltamisalaan 
kuuluvia elämänalueita ei enää lueteltaisi, vaan lakia sovellettaisiin pääsääntöisesti kaikkeen julkiseen 
ja yksityiseen toimintaan (HE 19/2014 vp, s. 55, 137).
21 Tiitinen – Kröger 2008, s. 136–137.
22 HE 44/2003 vp, s. 43.
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Työhönottoperusteilla tarkoitetaan esimerkiksi työntekijälle asetettuja työn tai 
tehtävän suorittamiseen liittyviä edellytyksiä, kuten ammattitaitotasoa tai koulu-
tustasoa koskevia vaatimuksia. Työhönottoon liittyvät valintapäätökset kuuluvat 
siis lain soveltamisalaa, jolloin harjoittelijaakaan ei saa valita syrjivin perustein. 
Työehtoihin luetaan muun muassa palkkaehdot ja irtisanomisperusteet.23   
Häirintä määritellään vanhassa yhdenvertaisuuslaissa (6.2 §) seuraavasti: 
[Syrjinnällä tarkoitetaan] 3) henkilön tai ihmisryhmän arvon ja koskemattomuuden tarkoi-
tuksellista tai tosiasiallista loukkaamista siten, että luodaan uhkaava, vihamielinen, halven-
tava, nöyryyttävä tai hyökkäävä ilmapiiri (häirintä);
Häirinnän tunnusmerkkejä ovat henkilön (tai ihmisryhmän) arvon ja koske-
mattomuuden loukkaaminen, kielteisen ilmapiirin luominen sekä syrjintä. 
Syrjinnän luokituksia ovat häirinnän ohella välitön ja välillinen syrjintä sekä 
ohje tai käsky syrjiä. Ketään ei saa syrjiä iän, etnisen tai kansallisen alkuperän, 
kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, 
vammaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen tai muun henkilöön liittyvän 
syyn perusteella. Henkilön arvoa ja koskemattomuutta voidaan loukata tarkoi-
tuksellisesti tai tosiasiallisesti.
Lain esitöissä häirintää syvennetään muutamin lisäyksin. Eräänlaisena oi-
keudellisena edellytyksenä on, että häirintänä pidetään ainoastaan suhteelli-
sen vakavaa häiritsevää käytöstä. Lisäksi, ihmisiltä voidaan vaatia sitä, että he 
pystyvät käyttämään tavanomaista harkintaa oman käytöksensä arvioinnissa ja 
päättelemään, milloin hänen käytöksensä loukkaa toista henkilöä ja luo viha-
mielisen tai muuten kielteisen ilmapiirin. Häiritsevää käyttäytymistä voidaan 
ehkäistä ja välttää, kun ihmisten välisessä vuorovaikutuksessa ja muissa tilan-
teissa noudatetaan perusarvoja, toisten ihmisten kunnioittamista kaikissa suh-
teissa, olipa kyse henkilön arvosta tai hänen fyysisestä ja psyykkisestä koske-
mattomuudestaan.24
Kuviossa kuvataan vanhan yhdenvertaisuuslain tarkoittaman häirinnän 
keskeiset tunnusmerkit, loukkaus, syrjintä ja ilmapiiri.  Kuvio on karkea hah-
motelma siitä, miten häirintä voi prosessoitua, kun joku loukkaa toisen henki-
lön arvoa syrjivällä perusteella ja teko synnyttää kielteisen ilmapiirin. Kuvion 
prosessinomaisuus ei poista sitä, että häirinnän kolmella elementillä on yhtäläi-
nen merkitys tai tasaveroinen asema häirinnän syntymisessä ja sen kokemises-
sa. Elementit ovat informaatioarvoltaan samalla tasolla, toisin sanoen mikään 
niistä ei ole toista tärkeämpi. Oikeudellisesti syrjintä nousee esille sikäli, että 
se on erotteleva ominaisuus, kun häirintää tarkastellaan esimerkiksi suhtees-
sa kiusaamiseen. Yleisluonnehdinnassa loukkaus, syrjintä ja ilmapiiri sen si-
jaan kuvaavat häirintää eri näkökulmista. Toimintaa kuvaavia elementtejä ovat 
henkilön arvon loukkaaminen ja syrjintä, jotka tukevat toisiaan. Ilmapiiri ei ole 
niinkään toimintaa, vaan se muodostuu loukkaamis- ja syrjintätoiminnassa. 
23 HE 44/2003 vp, s. 34.
24 HE 44/2003 vp, s. 43.
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Yhdenvertaisuuslain esitöissä ilmapiiriä ei määritellä eikä siihen oteta kantaa.25 
Toisaalta, häirinnän elementeistä ilmapiirin välittämää viestiä tai merkitystä 
voidaan arvioida selkeäksi, koska sitä kuvataan jyrkän kielteisesti, kuten viha-
mielinen. Kuvatun kaltainen ilmapiiri luo väistämättä käsityksen siitä, että häi-
rintä, kun se on hyvin vakavaa, luo ahdistavan tunnelman tai työilmapiirin, niin 
häirityn ympärille kuin tilanteesta riippuen, muuallakin työpaikalla. 
Kuviossa esitetty loukkaus ja syrjintä tukevat toisiaan ja niillä on yhteys toi-
siinsa toiminnan sisällön näkökulmasta. Henkilön arvoa loukataan silloin, kun 
häirintä kohdistuu tähän ihmiseen siksi, että hänellä on jokin tietty ominaisuus, 
hän kuuluu johonkin uskonnolliseen yhdyskuntaan, hän puhuu valtaväestöstä 
erottuvaa kieltä tai hän kuuluu johonkin valtaväestöstä poikkeavaan kansalli-
suuteen. Ominaisuus voi olla myös henkilöön läheisesti liittyvä seikka, kuten 
terveydentila tai hänen mielipiteensä. Häirintä tuottaa ihmisten välistä erotte-
lua. Kun esimerkiksi etnistä alkuperää olevaa henkilöä loukataan alkuperänsä 
vuoksi, hänet samalla ikään kuin merkitään työyhteisössä, toisin sanoen ilmais-
taan, että erilaisuutta ei hyväksytä. Kyse on henkilön syrjimisestä, kun häntä 
häiritään jonkin henkilön ominaisuuden tai henkilöön läheisesti liittyvän seikan 
perusteella.
Vanhassa yhdenvertaisuuslaissa (6.2 §), kuten useimmiten oikeudellisessa 
aineistossa, syrjintä ymmärretään vertailutilanteen näkökulmasta tarkasteltuna 
asetelmana, ”jotakuta kohdellaan epäsuotuisammin kuin jotakuta muuta koh-
25 Sen sijaan uuden yhdenvertaisuuslain perusteluissa (HE 19/2014 vp, s. 78) ilmapiirille annetaan 
nykyistä käytäntöä vahvempi tai ainakin selkeämpi merkitys. Häirintää määriteltäessä käyttäytymiselle 
asetetaan kaksi kriteeriä: käyttäytyminen liittyy syrjintäperusteeseen ja käyttäytymisellä luodaan 
loukattua halventava ilmapiiri, esimerkiksi ihmisarvoa loukkaavien lausumien esittämisen muodossa. 
Kyse on organisaation toimintaan liittyvästä asiasta, kun ihmisten välisessä kanssakäymisessä voi 
syntyä tietynlainen (kielteinen) ilmapiiri.
 




Kuvio 1. Häirinnän tunnusmerkit vanhassa yhdenvertaisuuslaissa (21/2004). 
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dellaan, on kohdeltu tai kohdeltaisiin vertailukelpoisessa tilanteessa”. Tämän 
välittömän syrjinnän lisäksi myös välillinen syrjintä näyttäytyy vertailutilan-
teessa, ”näennäisesti puolueeton säännös, peruste tai käytäntö saattaa jonkun 
erityisen epäedulliseen asemaan muihin vertailun kohteena oleviin nähden”. 
Välillinen syrjintä määritellään myös suhteelliseksi, ”…paitsi jos säännöksellä, 
perusteella tai käytännöllä on hyväksyttävä tavoite ja tavoitteen saavuttamiseksi 
käytetyt keinot ovat asianmukaisia ja tarpeellisia”. 
Häirinnän syrjintä–elementti on osin ongelmallinen, kun se asetetaan välit-
tömän ja välillisen syrjinnän määritelmien rinnalle. Välittömän syrjinnän ver-
tailukelpoinen tilanne on yleensä sellainen, jossa henkilöt ovat oikeuksiltaan ja 
velvollisuuksiltaan samantyyppisessä asemassa. Henkilön arvon loukkaamista 
tai kielteisen ilmapiirin luomista ei kuitenkaan voida ajatella arvioitavan tietyt 
kriteerit täyttävässä tilanteessa. Häirintää tulisi lähestyä yleisellä tasolla, ilman 
arviointitilannetta rajaavia tekijöitä tai seikkoja, eräällä tavalla yleismaailmalli-
sessa kehyksessä.   Vaikka vertailutilannetta ei voida käyttää, häirintä on välitön-
tä syrjintää siltä osin, kun kriteerinä on muita epäsuotuisampi kohtelu. Häirintä 
täyttää siis vain osittain välittömän syrjinnän kriteerit.
Välillisen syrjinnän määritelmässä vertailutilanteen ohella ongelmallinen on 
suhteellisuus. Jokin käytäntö, joka johtaa eriarvoiseen asemaan asettamiseen, voi 
olla sallittu, jos toiminnalle on esittää hyviä perusteita. Välillisen syrjinnän alkuosa 
soveltuu häirintään siitä näkökulmasta, että esimerkiksi työpaikalla voidaan nou-
dattaa näennäisesti puolueetonta käytäntöä, joka tosiasiallisesti johtaa siihen, että 
muu kuin Suomen kansalainen joutuu sen vuoksi häirinnän kohteeksi. Välillisen 
syrjinnän jatko-osa on kuitenkin vaikeasti sovellettavissa häirintään. Sitä, että hy-
väksytään kyseinen käytäntö, kun sillä on saavutettavissa hyväksytty tavoite ja 
kun käytetyt keinot ovat asianmukaisia, ei voida perustella häirinnän näkökul-
masta.  Tavoitteeseen pyrkiminen siten, että jotkut henkilöt ovat vaarassa joutua 
tai joutuvat sen vuoksi häirinnän kohteeksi, on vastoin perus- ja ihmisoikeusajat-
telun periaatteita. Henkilöllä on oikeus työskennellä ilman, että häntä työssään 
häiritään ja ilman häneen kohdistuvaa arvon ja koskemattomuuden loukkaamista.
Häirintä on selkeästi syrjintää, kun häirittyä kohdellaan muita epäsuotui-
sammin ja hänet asetetaan eriarvoiseen asemaan kuin muut. Häirintää voidaan 
tarkastella välittömän tai välillisen syrjinnän tunnusmerkein, mutta häirinnän 
arviointi vertailukelpoisessa tilanteessa ei ole välttämätöntä. Häirintä on siten 
itsenäinen syrjintämuoto, välittömän ja välillisen syrjintämuotojen rinnalla. 
Häirintää voidaan yksiselitteisesti pitää ilmiönä, jota ei tarvitse oikeuttaa mil-
lään perusteella missään tilanteessa. 
1.2.2 Häirintä uudessa yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014)
Uutta yhdenvertaisuuslakia sovelletaan julkisessa ja yksityisessä toiminnassa 
(2 §). Lain keskeinen soveltamisalue on työelämä, jossa sitä sovelletaan kaik-
keen työntekoon26. Uuden yhdenvertaisuuslain suhde muuhun lainsäädäntöön 
on selkeä (3.1 §): ”(J)os muussa laissa tai Euroopan unionin lainsäädännössä on 
26 HE 19/2014 vp, s. 55.
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tästä laista poikkeavia säännöksiä, niitä sovelletaan tämän lain asemasta”. Uusi 
yhdenvertaisuuslaki on siis aina toissijainen suhteessa muihin lakeihin ja väis-
tyy ristiriitatilanteissa. Yksiselitteinen toissijaisuus suhteessa muihin lakeihin 
heikentää oleellisesti uuden yhdenvertaisuuslain oikeudellista merkitystä ja on 
yhdenvertaisuuden toteutumisen kannalta ongelmallista. Uuden yhdenvertai-
suuslain ymmärrettävyys kärsii, minkä lisäksi lain merkitys kansallisten, kan-
sainvälisten ja EU-oikeuden yhdenvertaisuus- ja syrjintänormeja konkretisoiva-
na lakina hämärtyy.27       
Häirintä on selkeästi systematisoitu yhdeksi osaksi syrjinnän ja vastatoi-
mien kieltoja (3 luku). Häirintä on syrjintää, kuten välitön ja välillinen syrjin-
tä (8 §). Kaikki syrjintämuodot eritellään omissa säännöksissään, ja häirin-
nän yksilöity määritelmä on uuden yhdenvertaisuuslain 14 §. Systematisointi 
selkeyttää häirinnän suhdetta välittömään (9 §) ja välilliseen syrjintään (13 §). 
Perustuslakivaliokunnan arvioinnin mukaan ehdotuksen 8-13 pykälien muodos-
tama kokonaisuus, joka on myös lain keskeinen anti ja jota tullaan soveltamaan 
monissa tilanteissa, on sekava ja vaikeasti avautuva28. Perustuslakivaliokunta 
ei ole sisällyttänyt häirintäsäännöstä uuden yhdenvertaisuuslain keskeiseksi 
määriteltyyn ainekseen. Sen voi tietenkin tulkita niin, että häirintä luetaan kes-
keiseen substanssiin, mutta se on jätetty pois, koska sitä ei koske perustuslaki-
valiokunnan 8-13 §:iin kohdistama kritiikki säännösten epäselvyydestä ja seka-
vuudesta.
Uuden yhdenvertaisuuslain (1325/2014) häirintäsäännös on onnistunut van-
haan yhdenvertaisuuslakiin (21/2004) verrattuna ainakin siksi, että se on systema-
tisoitu syrjintäkokonaisuuteen, mutta kuitenkin selkeästi omaksi syrjintätyypik-
seen. Häirinnälle osoitetaan täsmällinen sisältö syrjintäkieltokokonaisuudessa, 
jolloin sitä voidaan lähtökohtaisesti arvioida itsenäisenä syrjintäkieltona. Uudessa 
yhdenvertaisuuslaissa syrjinnän kieltäviä perusteita (8 §) on lisätty (mm. poliit-
tinen toiminta, ammattiyhdistystoiminta, perhesuhteet). Vanhan yhdenvertai-
suuslain syrjintäperuste ”sukupuolinen suuntautuminen” on nyt muodossa ” 
seksuaalinen suuntautuminen” ja ”etninen tai kansallinen alkuperä” muodossa 
”alkuperä”. Syrjinnän kielto kieltää nyt myös syrjinnän riippumatta siitä, kohdis-
tuuko se henkilöön itse vai perustuuko syrjintä jotakuta toista koskevaan seik-
kaan29. Perustuslakivaliokunta katsoo, että syrjintäperusteita ei ole edelleenkään 
saatettu samanlaisten oikeussuojakeinojen ja seuraamusten piiriin. Lausumaa 
perustellaan uuden yhdenvertaisuuslain 11 §:llä (erilaisen kohtelun oikeuttamis-
perusteet työssä ja työhön otettaessa) ja 12 §:llä (erilaisen kohtelun oikeuttamis-
perusteet erityistapauksissa), joissa tiettyjen perusteiden erityisasema korostuu 
vanhaa yhdenvertaisuuslakia voimakkaammin.30
27 PeVL 31/2014 vp, s. 5.
28 PeVL 31/2014 vp, s. 5–6.
29 HE 19/2014 vp, s. 68. Tässä on kyse ns. läheissyrjinnästä. Esimerkiksi henkilöä ei saa asettaa 
epäedullisempaan asemaan siksi, että hän on etniseen vähemmistöön kuuluvan henkilön läheinen 
(perheenjäsen, sukulainen tms.). 
30 PeVL 31/2014 vp, s. 6. Näitä perusteita ovat mm. alkuperä, uskonto, vakaumus, ikä ja vammaisuus.
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Uuden yhdenvertaisuuslain (1325/2014) mukaan häirintä (14 §) tarkoittaa seu-
raavaa:
Henkilön ihmisarvoa tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukkaava käyttäytyminen on 
häirintää, jos loukkaava käyttäytyminen liittyy 8 §:n 1 momentissa tarkoitettuun syyhyn ja 
käyttäytymisellä luodaan mainitun syyn vuoksi henkilöä halventava tai nöyryyttävä taikka 
häntä kohtaan uhkaava, vihamielinen tai hyökkäävä ilmapiiri. 
Työnantajan menettelyä on pidettävä syrjintänä, jos työnantaja saatuaan tiedon siitä, että 
työntekijä on joutunut työssään 1 momentissa tarkoitetun häirinnän kohteeksi, laiminlyö 
ryhtyä käytettävissään oleviin toimiin häirinnän poistamiseksi.
Uudessa yhdenvertaisuuslaissa häirintä määritellään vanhan yhdenvertaisuus-
lain tapaan (ks. kuvio 1, s. 20) kolmen peruselementin kautta, henkilön ihmisarvon 
loukkaaminen, syrjintäperuste ja ilmapiirin luominen. Asiallisesti uutta on häi-
rintäsäännökseen lisätty työnantajan syrjivää menettelyä koskeva kirjaus. Uuden 
yhdenvertaisuuslain (1325/2014) valmisteluasiakirjoissa häirintäsäännökseen on 
pureuduttu vanhan yhdenvertaisuuslain (21/2004) säännöksen perusteluja sy-
vällisemmin ja tarkemmin. Muun muassa käsitteille ihmisarvo ja käyttäytyminen 
annetaan arvioinnin perusteeksi jonkinlaisia lähtökohtia. Ihmisarvon katsotaan 
liittyvän selkeästi perus- ja ihmisoikeusajatteluun, kun sitä kuvataan kaikkien 
ihmisten synnynnäisenä ja luovuttamattomana arvona sekä jokaisen oikeute-
na nauttia yhdenvertaisesti perustuvanlaatuisista oikeuksista. Käyttäytyminen 
ymmärretään tässä varsin laajasti, kun se voidaan yhdistää niin puheeseen, elei-
siin kuin sähköpostiviesteihin. Ihmisarvoa loukkaavaa käyttäytymistä kuvataan 
perustavanlaatuisena kunnioituksen puutteena häirittyä henkilöä kohtaan.31 
Häirintäsäännöksessä korostuu myös se, että loukkaavalla käyttäytymisellä luo-
daan henkilöä halventava ja nöyryyttävä ilmapiiri. Vanhassa yhdenvertaisuuslais-
sa ilmapiiriä koskevat kielteiset määritteet kytkettiin ilmapiirin luonteeseen vain 
yleisellä tasolla, mutta uudessa laissa otetaan huomioon se, että käytös kohdistuu 
yksittäiseen henkilöön ja siihen, että juuri tämän henkilön ihmisarvo on loukka-
uksen kohteena.
Vanhan yhdenvertaisuuslain häirintäsäännöstä tulkitaan niin, että hen-
kilön arvoa loukkaavan käytöksen tulee olla suhteellisen vakavaa32.  Uuden 
yhdenvertaisuuslain perusteluissa ihmisarvoa loukkaavaa käyttäytymistä 
arvioidaan niin, että loukatun henkilön subjektiivisella käsityksellä ei häirin-
nän arvioinnissa ole ratkaisevaa merkitystä. Tärkeintä on teon loukkaavuuden 
arviointi objektiivisin perustein. Pitää siis esittää tilannekohtaisesti kysymys, 
onko nyt tässä käyttäytymisessä kyse sellaisesta perustavanlaatuisesta kun-
nioituksen puutteesta, jota voitaisiin objektiivisesti pitää henkilön ihmisarvoa 
loukkaavana.33
31 HE 19/2014 vp, s. 78.
32 HE 44/2003 vp, s. 43.
33 HE 19/2014 vp, s. 78.
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Uuden yhdenvertaisuuslain (1325/2014) perusteluista on luettavissa myös 
eräänlaista linjanvetoa yhdenvertaisuuslain ja työturvallisuuslain häirinnän 
välillä, erityisesti kuvattaessa teon luonnetta. Kiusaaminen, jossa työntekijää 
nöyryytetään tai häntä kohdellaan alentavasti tai uhkaavasti, voi periaatteessa 
lukeutua sekä uuden yhdenvertaisuuslain että työturvallisuuslain soveltamis-
alaan. Toisaalta todetaan, että työntekijän sosiaalinen eristäminen tai työsuori-
tuksen aliarvioiminen tulkitaan työturvallisuuslain häirinnäksi, mutta ei uuden 
yhdenvertaisuuslain häirinnäksi, koska työturvallisuuslain häirinnälle on omi-
naista työntekijän terveydelle aiheutettu haitta tai vaara.34
Tulkintaa koskevassa linjanvedossa täytyy ottaa huomioon, että uuden yh-
denvertaisuuslain häirintä on aina syrjintää, toisin sanoen häirinnälle on osoitet-
tava jokin laissa mainittu peruste. Kuitenkin edellä oleva hallituksen esityksen 
perustelu on oiva esimerkki siitä, että hämmennys uuden yhdenvertaisuuslain ja 
toisaalta työturvallisuuslain häirintäsäännösten soveltamisessa on edelleen ole-
massa. Kun kriteerinä sille, sovelletaanko työturvallisuuslakia vai uutta yhden-
vertaisuuslakia, pidetään työntekijän terveydelle aiheutettua haittaa tai vaaraa, 
rajanveto on hankalaa. Työsuoritusta voidaan aliarvioida siksi, että työntekijä on 
iäkäs tai työntekijä voidaan eristää sosiaalisesti muista työyhteisön henkilöstöstä 
myös terveydentilansa tms. perusteella. Edellä mainituissa tilanteissa häiritsevä 
käyttäytyminen voi olla niin vakavaa, että sitä voidaan objektiivisin perustein 
arvioida ihmisarvoa loukkaavaksi. Uuden yhdenvertaisuuslain häirintäkin voi 
tuottaa häiritylle terveysvaikutuksia, vaikka sitä ei ole lakiin kirjattu. 
Työsuojeluviranomainen valvoo työelämän osalta uuden yhdenvertaisuuslain 
noudattamista, joten valvontajärjestelmä ei tältä osin muutu. Yhdenvertaisuuslain-
säädännön uudistamistoimien myötä työsuojelutarkastajan toimivaltaa antaa kir-
jallinen kehotus on laajennettu koskemaan myös uuden yhdenvertaisuuslain tar-
koittamaa syrjinnän kieltoa.35 Koska häirintä määritellään yhdeksi syrjintämuo-
doksi, kehotuksen antamismahdollisuus koskee selkeästi myös tilannetta, jossa
lainvastaista häirintää ei ole saatu poistettua asianmukaisesti. Häirintäsäännöksen
vastainen tila voisi siten periaatteessa johtaa työnantajalle asetettuun uhkasakkoon.
Uuden yhdenvertaisuuslain nojalla lain valvontajärjestelmään kokonaisuudes-
saan tulee muutoksia. Työsuojeluviranomaisen ohella uusina valvontaviranomai-
sina ovat uuden yhdenvertaisuuslain 18 §:n mukaan yhdenvertaisuusvaltuutettu 
ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta.36 Uudessa yhdenvertaisuuslaissa val-
34 HE 19/2014 vp, s. 78–79.
35 HE 19/2014 vp, s. 124–125, 187–188. Kyse on työsuojelun valvonnasta ja työpaikan työsuojeluyh-
teistoiminnasta annetun lain (44/2006, lyh. työsuojelun valvontalaki) 13 §:stä (toimintaohjeen ja keho-
tuksen antaminen). Jos työnantaja ei noudata annettua kehotusta, työsuojeluviranomainen velvoittaa 
päätöksellään työnantajaa korjaamaan säännösten vastainen tila. Tätä päätöstä voidaan tehostaa aset-
tamalla uhkasakko. Ks. tarkemmin laki työsuojelun valvonnasta ja työpaikan työsuojeluyhteistoimin-
nasta annetun lain 13 §:n muuttamisesta (1330/2014).
36 Vähemmistövaltuutetun virka on muutettu yhdenvertaisuusvaltuutetun viraksi.  Syrjintälautakunta 
ja tasa-arvolautakunta on lakkautettu. Uusien viranomaisten tehtävät ja toimivalta vastaavat 
entisten viranomaisten toimivaltaa lukuun ottamatta sitä, että valvonta koskee nyt myös muita kuin 
etnisen syrjinnän valvontaa. (Ks. tarkemmin HE 19/2014 vp, s. 83–84.) Yhdenvertaisuusvaltuutettu, 
yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta sekä tasa-arvovaltuutettu toimivat oikeusministeriön 
alaisuudessa (HE 111/2014 vp, s. 6–8).
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vontajärjestelmä on siis työelämän näkökulmasta peruslinjauksiltaan aiemman 
kaltainen ratkaisu, kun yhdenvertaisuuslain noudattamista valvoo työsuojelu-
viranomainen ja tasa-arvolain noudattamista tasa-arvovaltuutettu, yhdessä yh-
denvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan kanssa (aiemmin tasa-arvolautakunta). 
Perustuslakivaliokunta suhtautuu kriittisesti epäyhtenäiseen valvontajärjes-
telmään, kun uutta yhdenvertaisuuslakia sovelletaan keskeisesti työelämään. 
Työelämän yhdenvertaisuus- ja syrjintäkysymysten valvonta jätetään uuden 
yhdenvertaisuusvaltuutetun toimivallan ulkopuolelle ja yhdenvertaisuus- ja ta-
sa-arvolautakunta voi käsitellä tasa-arvolain nojalla työelämän asioita, mutta ei 
yhdenvertaisuuslain nojalla.37 Valvonnan toimivuus on tärkeä häirinnän ja syr-
jinnän uhrin oikeusturvan toteutumisen kannalta. Työsuojelupiirien aineistosta 
tehdyssä, syrjintää koskevassa tutkimuksessa havaittiin, että syrjintätapauksissa 
yhdenvertaisuuslain syrjintäkieltoon vetoaminen oli vähäisempää kuin rikoslain 
tai työsopimuslain vastaaviin kieltoihin vetoaminen, mutta tutkimuksen mukaan 
yhdenvertaisuuslain säännökset eivät olisi tarjonneet kyseisissä tapauksissa mai-
nittuja lakeja parempaa oikeusturvaa38. 
Uuden yhdenvertaisuuslain (1325/2014) mukaan työsuojeluviranomainen voi 
pyytää yhdenvertaisuusvaltuutetulta tai yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakun-
nalta lausuntoa yhdenvertaisuuslain tulkinnasta ja soveltamisesta (22 §). Kyse 
on asiantuntija-avusta, jota työsuojeluviranomainen voi harkintansa mukaan 
käyttää pyytämällä mainituilta viranomaisilta lausuntoa esimerkiksi periaat-
teellisesti merkittävässä valvonta-asiassa tai jonkin lainkohdan tulkinnassa39. 
Oikeusturvan takeeksi uudessa yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) säädetään 
hyvityksestä (23 §) ja hyvityksen määrästä (24 §). Vanhaan yhdenvertaisuusla-
kiin (21/2004) verrattuna hyvityksen soveltamisalaa on laajennettu koskemaan 
kaikkia laissa säädettyjä syrjintäperusteita. Hyvityksen määrää koskevassa 
säännöksessä keskeiset kriteerit ilmaistaan selkeästi. Hyvityksen enimmäis-
määrä on poistettu.40  
1.2.3 Häirintä tasa-arvolaissa
Tasa-arvolain lähtökohta on kirjattu lain tavoitesäännökseen. Lain tarkoitus on 
estää sukupuoleen perustuva syrjintä ja edistää naisten ja miesten välistä tasa-
arvoa ja tässä tarkoituksessa parantaa naisten asemaa erityisesti työelämässä. 
Myös sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjintä py-
ritään tasa-arvolailla estämään41 .
Tasa-arvolaki on tullut voimaan vuoden 1987 alusta.  Lakiin on tehty lukui-
sia muutoksia. Esimerkiksi häirinnän sääntely on edennyt monien vaiheiden kautta 
nykytilanteeseen. Vaikka alkuperäisessä vuoden 1987 laissa ei ollut häirintää kos-
kevaa säännöstä, lain tulkittiin soveltuvan sopivissa tilanteissa myös häirinnän 
37 PeVL 31/2014 vp, s. 10.
38 Aaltonen – Joronen – Villa 2009, s. 41–42.
39 HE 19/2014 vp, s. 88–89.
40 HE 19/2014 vp, s. 89–90, 142. Kriteereistä ovat oikeudenmukaisuus suhteessa teon vakavuuteen ja 
teon vakavuutta arvioidaan ottamalla huomioon rikkomuksen laatu, laajuus ja kesto.
41 Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta annetun lain muuttamisesta (1329/2014, 1 §).
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kieltämiseen. Vuonna 1996 laissa työnantajalle asetettiin velvollisuus huolehtia 
siitä, ettei työntekijä joudu sukupuolisen häirinnän tai ahdistelun kohteeksi. 
Lisäksi työnantajan menettelyä pidettiin syrjintänä, jos tämä laiminlyö huoleh-
timisvelvollisuuden. 42 
Vuonna 2005 tasa-arvolakia uudistettiin häirintää koskevilta osiltaan siten, 
että häirintä määriteltiin yhdeksi syrjintämuodoksi. Lakitekstiin ei lisätty häi-
rinnän määritelmää, mutta perusteluissa kielletyksi syrjinnäksi määritellään 
seksuaalinen häirintä ja häirintä sukupuolen perusteella, toisin sanoen suku-
puoleen perustuvaa ei-toivottua käytöstä ilman seksuaalista luonnetta.43
Vuoden 2005 uudistuksessa lisättiin edelleen voimassa oleva säännös 8 d §, 
työnantajaa koskeva menettelysäännös tilanteissa, joissa häirintää on esiintynyt 
työpaikalla44. Säännös rajataan koskemaan vain sellaista häirintää, jota työnteki-
jä kokee työssään, toisin sanoen häirinnän on liityttävä työhön tai työstä johtu-
viin olosuhteisiin45.
Seksuaalisen ja sukupuolisen häirinnän määritelmät lisättiin tasa-arvolakiin 
vuonna 2009. Määritelmien kirjaamisella lakiin täytetään EU-oikeuden vaatimus 
määritellä tarkasti kaksi erillistä häirinnän määritelmää46. Valmisteluvaiheen 
kannanotoissa häirinnän määritelmien kirjaamista lakiin pidetään tärkeänä 
muun muassa siksi, että ne auttavat häirinnän kohdetta ja häirinnän selvittämi-
sestä vastuussa olevia tunnistamaan häirintätilanteet käytännössä47.  Syrjinnän 
kieltoa (7 §) koskevaa säännöstä on täydennetty sukupuoli-identiteettiä ja suku-
puolen ilmaisua koskevalla syrjintäkiellolla yhdenvertaisuuslainsäädännön uu-
distamisen yhteydessä48. Häirinnän kiellon osalta mainitut syrjintäperusteet on 
lisätty sukupuoleen perustuvan häirinnän määritelmään.
42 HE 44/2009 vp, s. 2. Säännöstä, jossa kiellettiin työnantajaa mm. järjestelemästä työoloja niin, 
että työntekijä joutuu toista, vastakkaista sukupuolta olevaa, työntekijää huonompaan asemaan, 
sovellettiin myös häirintään.  
43 HE 195/2004 vp, s. 28. Esimerkkeinä mainitaan halventava puhe toisesta sukupuolesta tai 
työpaikkakiusaaminen, kun se perustuu kiusatun sukupuoleen. Seksuaalisen häirinnän katsotaan 
tarkoittavan sukupuolista häirintää ja ahdistelua.
44 Tasa-arvolain 8 d § on kirjattu muotoon ”Häirintä työpaikalla” ja säännöksen painopiste on työnantajan 
menettelyssä: kiellettyä syrjintää on se, että työnantaja laiminlyö ryhtyä toimiin, jos tämä saa tietoonsa, 
että työntekijä on joutunut seksuaalisen tai muun sukupuoleen perustuvan häirinnän kohteeksi. 
45 HE 195/2004 vp, s. 34.
46 HE 44/2009 vp, s. 3–4. Tällä toteutettiin Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivin 2006/54/Y 
(uudelleen laadittu toisinto, lyh. tasa-arvodirektiivi) määräyksiä. Suomi oli saanut EU:n komissiolta 
perustellun lausunnon siitä, että tasa-arvolaki ei vastannut tasa-arvodirektiivin määräyksiä, koska 
laissa ei ole täsmällisiä häirinnän ja sukupuolisen häirinnän määritelmiä. Komissiolle antamassaan 
vastauksessa Suomi toteaa muun muassa, että sukupuoleen perustuva häirintä ja seksuaalinen häirintä 
ovat sellaisia yleiskäsitteitä, jotka ymmärretään ilman käsitteiden nimenomaista määrittelyä ja jotka 
määritellään lain perusteluissa. Komissiolle ei riittänyt oikeusvarmuuden vaatimuksen takeeksi se, 
että viranomaiset tai oikeusistuimet tulkitsevat käsitteitä, vaan se vaati tarkkoja määritelmiä.
47 TyVM 4/2009 vp, s. 2.
48 HE 19/2014 vp, s. 108–109. Sukupuoli-identiteetti ja sukupuolen ilmaisu ilmenevät yksilöllisesti. On 
henkilöitä, jotka kokevat olevansa sukupuoli-identiteetiltään eri sukupuolta kuin syntymässä määri-
telty sukupuoli (transsukupuolisuus) tai henkilö kokee olevansa sukupuoleton tai osittain mies/nai-
nen (transgender). Sukupuolen ilmaisu ei puolestaan ole henkilön tyyliin liittyvä asia, vaan henkilön 
sukupuolen ilmentämistä. Sukupuoli-identiteetti ja sukupuolen ilmaisu lisätään johdonmukaisesti 
kaikkiin tarvittaviin säännöksiin, kuten 8 §:ssä säädettyyn syrjintään työelämässä.
28
Häirintämuotojen määritelmät kuuluvat tasa-arvolain 7 §:ssä seuraavasti: 
Seksuaalisella häirinnällä tarkoitetaan tässä laissa sanallista, sanatonta tai fyysistä, luonteel-
taan seksuaalista ei-toivottua käytöstä, jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan 
henkilön henkistä tai fyysistä koskemattomuutta erityisesti luomalla uhkaava, vihamieli-
nen, halventava, nöyryyttävä tai ahdistava ilmapiiri.
Sukupuoleen perustuvalla häirinnällä tarkoitetaan tässä laissa henkilön sukupuoleen, sukupuo-
li-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyvää ei-toivottua käytöstä, joka ei ole luonteel-
taan seksuaalista ja jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan tämän henkistä tai 
fyysistä koskemattomuutta ja jolla luodaan uhkaava, vihamielinen, halventava, nöyryyttävä 
tai ahdistava ilmapiiri.
Tasa-arvodirektiivin 2006/54/EY määritelmiin verrattuna tasa-arvolain määri-
telmät ovat yksityiskohtaisempia ja siten myös yksiselitteisempiä ja selkeäm-
piä, jolloin seksuaalisen ja sukupuolisen häirinnän erot tulevat myös esille. 
Moniperusteisen syrjinnän kieltoa ei edelleenkään ole kirjattu säännöstasolla.49 
Tähän oikeustilaan tasa-arvovaltuutettu ottaa kantaa lausunnossaan eduskunnan 
työelämä- ja tasa-arvovaliokunnalle. Vaikka moniperusteista syrjintää tarkastel-
laan perusteluissa, se ei välttämättä riitä esimerkiksi lainvalvontaviranomaisten 
toimivallan kannalta. Erityisesti hankala tilanne on silloin, kun moniperustei-
seen syrjintään sovelletaan sekä tasa-arvolakia että uutta yhdenvertaisuuslakia.50 
1.2.4 Häirintä työturvallisuuslaissa
Työturvallisuuslain 28 § kuuluu seuraavasti:
Jos työssä esiintyy työntekijään kohdistuvaa hänen terveydelleen haittaa tai vaaraa aihe-
uttavaa häirintää tai muuta epäasiallista kohtelua, työnantajan on asiasta tiedon saatuaan 
käytettävissään olevin keinoin ryhdyttävä toimiin epäkohdan poistamiseksi.
Säännöksen mukaan häirintä tai muu epäasiallinen kohtelu aiheuttaa työn-
tekijän terveydelle haittaa tai vaaraa.51 Työturvallisuuslain esitöissä tätä tai 
säännöstä yleensä avataan varsin niukasti. Sitä, millainen kohtelu aiheuttaa 
49 Uuden yhdenvertaisuuslain perustelujen mukaan (HE 19/2014 vp, s. 57) tasa-arvolain ja uuden 
yhdenvertaisuuslain soveltaminen jakautuu moniperusteisen syrjinnän tapauksissa. Esimerkiksi ti-
lanteissa, joissa kaksi tai useampi peruste yhdessä (risteävä syrjintä) johtavat syrjintään, uutta yh-
denvertaisuuslakia voidaan soveltaa, vaikka yksi näistä perusteista olisi sukupuoli. Pääperiaate on, 
että tasa-arvolakia ei sovelleta tilanteissa, joissa kyse ei ole yksiselitteisesti sukupuoleen perustuvas-
ta syrjinnästä. Moniperusteisen syrjinnän määritelmä on luettavissa esimerkiksi Ihmisoikeudet.net 
-verkkosivuilla (<www.ihmisoikeudet.net>, haettu 12.12.2014). Moniperusteinen syrjintä jaotellaan 
kolmeen erilaiseen tyyppiin, moninkertaiseen, kumulatiiviseen ja risteävään syrjintään.  
50 Tasa-arvovaltuutetun lausunto Dnro TAS/147/2014, s. 5–6. Lausunnossa katsotaan, että perusteluissa 
esitetty moniperusteisen syrjinnän käsite jää epäselväksi erityisesti, kun sen perusteella tulisi päätellä, 
mitä siitä sovelletaan tasa-arvolaissa ja mitä yhdenvertaisuuslaissa. 
51 Tähän yhteyteen soveltuu Sajaman (2009, s. 23–24, 34) pohdinta kiusaamisen määrittelyn 
ongelmallisuudesta, esimerkiksi silloin, kun oikeudellisesti relevanttia käsitettä pyritään 
määrittelemään sen tuottaman vahingon avulla, koska ihmisten kyky kestää henkisesti vaihtelee. 
Kiusaamisen tuomittavuus tulisi olla sama riippumatta siitä kestääkö kiusattu vai ei.
  29
terveydelle vaaraa, on arvioitu muutamassa oikeustapauksessa, ja yhtenä täl-
laisena kriteerinä oikeuskäytännössä on noussut esille kohtelun julkisuus ja 
nöyryyttävyys52. Muuten säännöksen perusteluissa todetaan, keiden välillä 
epäasiallista kohtelua voi olla (työntekijöiden kesken, esimiehen ja työnteki-
jän välillä) ja että häirinnällä ja epäasiallisella kohtelulla tarkoitetaan myös su-
kupuolista häirintää ja epäasiallista kohtelua. Edellytetään, että työnantaja on 
saanut tiedon häirinnästä, esimerkiksi työterveyshuollon kautta tai työntekijäl-
tä itseltään. Työnantajan on poistettava epäkohta käytettävissä olevin keinoin, 
johdonmukaisesti toimien.53  
Koska työturvallisuuslain tarkoittamaa häirintää ja epäasiallista kohtelua ei 
määritellä laissa, käytän tutkimuksessa tästä lain 28 §:stä yleiskäsitettä työpaikka-
kiusaaminen, joka selventää häirintä-käsitteiden kenttää. Työpaikkakiusaaminen 
tuo terminä paremmin ja kuvailevammin esille työturvallisuuslain tarkoitta-
man häirinnän ominaispiirteet ja sen voi tällöin selkeämmin asettaa uuden yh-
denvertaisuuslain häirinnän rinnalle sekä paikantaa sen ja yhdenvertaisuuslain 
tarkoittaman häirinnän käsitteiden välisiä eroja ja yhtäläisyyksiä. Kyse on myös 
siitä, että molemmat käsitteet olisivat toimivia, jotta ilmiöt voitaisiin tunnistaa 
käytännössä, työelämässä.54
Työpaikkakiusaamisella on yksi selkeä ominaispiirre, joka sisältyy säännök-
seen, toisin sanoen vaatimus, että se aiheuttaa kiusaamisen kohteeksi joutuneel-
le terveyshaittaa tai -vaaraa.  Työsuojelullisessa ympäristössä kyse on tällöin 
henkisen työsuojelun alueesta, josta kumotussa työturvallisuuslaissa (299/1958) 
ei ollut alun perin säännöksiä. Jonkinlaisena merkkipaaluna henkisen työsuoje-
lun saralla voitaneen pitää kumottuun työturvallisuuslakiin 1980-lopulla tehtyjä 
muutoksia (osittaisuudistus 27/1987)55. Työnantajan velvoite tarkkailla työympä-
ristöä ja selvittää terveyshaittoja sekä työntekijöiden ruumiillisten ja henkisten 
edellytysten huomioon ottaminen työn suorittamisessa, tarkoittavat, että työn-
tekijöiden henkisen hyvinvoinnin turvaaminen on muutossäännösten myötä 
noussut yhdeksi työsuojelukohteeksi työpaikalla. 
Oikeudellisesti työpaikkakiusaamiseen ei voida liittää muita ehtoja tai mää-
ritelmiä, kuten edellä on todettu. Mutta työpaikkakiusaamiseen voidaan liittää 
yleisesti hyväksyttyjä piirteitä muiden tieteenalojen (esimerkiksi psykologia) 
tutkimusten kautta.  Konkreettisten työtapaturmien ja muiden vastaavien työ-
paikkatason tapahtumien eräänlaista vastakohtaa on varhaisissa tutkimuksissa 
kuvattu yleisesti henkisen väkivallan käsitteen kautta.56 Henkinen väkivalta il-
52 Koskinen Edilex 2012, s. 3. Koskisen kokoamista oikeustapausten selosteista käy hyvin ilmi se, 
miten moniulotteinen kiusaamisen seurausten arviointi on, jolloin tapauksen kokonaisarvioinnilla 
on merkittävä asema ratkaisussa.
53 HE 59/2002 vp, s. 40–41.
54 Sajaman (2009, s. 22, 34) mukaan käsitteen määrittely on erityisen haastavaa silloin, kun 
määrittelytehtävässä ei ole käytettävissä jotakin peruskäsitettä, jota ei ensin tarvitse määritellä.
55 HE 59/2002 vp, s. 2.
56 Esimerkiksi Heinz Leymann on tutkinut työpaikkakiusaamista 1980-luvulta lähtien. Hän käyttää 
käsitteitä ”mobbing”/”psychological terror” mm. artikkelissaan vuodelta 1996 (The Content and 
Development of Mobbing at Work.). Henkisen väkivallan tutkimustahoista Suomessa, ks. tarkemmin 
Vartia–Perkka-Jortikka 1994, s. 28. Ks. Työterveyslaitoksen tutkimus- ja kehittämishankkeita (www.ttl.
fi, 12.12.2014).
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mentää työyhteisön vuorovaikutuksen ongelmia, toisin sanoen negatiivista yh-
teisöllisyyttä, jossa esiintyy toistuvaa kiusaamista ja epäeettistä käyttäytymistä 
toisia kohtaan moninaisine ilmenemismuotoineen, kuten eristämisenä, uhkailu-
na ja työtehtävien vähentämisenä57.  
Henkisen väkivallan tarkastelussa on mukana kiusaamiselementti, pikemmin-
kin hienovaraisen leimaamisen (eristäminen ym.) merkityksessä (mobbing) kuin 
fyysisen aggression ja uhkan merkityksessä (bullying)58. Uhriin viitataan usein 
henkisen väkivallan ja työpaikkakiusaamisen kohteena olevana henkilönä esi-
merkiksi, kun tarkastellaan kiusatun kokemuksia, puolustuskyvyttömyyttä, kiu-
saamistapahtumassa59. Työolotutkimuksessa vuodelta 2008 mainittu käsitepari, 
henkinen väkivalta ja työpaikkakiusaaminen, määritellään ”työyhteisön jäseneen 
kohdistuvaksi eristämiseksi, työn mitätöimiseksi, uhkaamiseksi, selän takana pu-
humiseksi tai muuksi painostukseksi”60. Henkinen väkivalta on määritelty myös 
jatkuvaksi, toistuvaksi kiusaamiseksi, sortamiseksi tai loukkaavaksi kohteluksi61.
Työntekijään kohdistuvan terveyshaitan tai -vaaran ohella työpaikkakiusaa-
miseen voidaan yhdistää henkisen väkivallan käsitteen sisältämiä ominaisuuksia, 
kirjavaa joukkoa kiusaamistyyppisiä, kielteisiä käyttäytymistapoja toisia kohtaan.62 
Kuitenkaan henkisen väkivallan ja kiusaamisen ilmiölle ei ole osoittaa yhtä käsi-
tettä eikä yhtä määritelmää. Tätä käsitteellistä hajanaisuutta, mutta sen sisällöllistä 
rikkautta osoittaa erinomaisesti Vartian väitöstutkimuksessaan esittämä taulukko 
työpaikkakiusaamiskäsitteen (workplace bullying) eri nimekkeistä englanninkieli-
sessä tutkimusyhteisössä, tässä esimerkkinä käsite ”harassment” ja sen määritelmä: 
”Repeated and persistent attempts by one person to torment, wear down, frustrate, 
or get a reaction from another. It is treatment that persistently provokes pressures, 
frightens, intimidates, or otherwise discomforts another people.”63
Henkinen väkivalta ja kiusaaminen ovat siis yksiselitteisellä tavalla määrit-
telemätön joukko kielteisiä käytöstapahtumia. Yksi yhteinen ominaisuus yh-
distää kuitenkin henkisen väkivallan sisältämät teot, toisin sanoen kielteisen 
käyttäytymisen toistuvuus. Teon toistuvuutta voidaan pitää yhtenä kriteerinä, 
kun erotellaan käytöstä, joka on työpaikkakiusaamista. Kun kielteinen käytös 
on jatkunut toistuvasti, systemaattisesti ja pitkään ja kohdistunut samaan henki-
löön, voidaan puhua työpaikkakiusaamisesta64. Tässä tutkimuksessa kielteisistä 
käytöstapahtumista, joita on mahdotonta yksiselitteisesti määritellä ja luetella, 
käytetään nimitystä henkinen väkivalta.  
57 Vartia – Perkka-Jortikka 1994, s. 25.
58 Leymann 1996, s. 167.
59 Vartia – Perkka-Jortikka 1994, s. 33–34.
60 Suomen virallinen tilasto (SVT): Työolotutkimus (verkkojulkaisu) 2008, s. 111.  
61 Työ ja terveys -haastattelututkimus 2009, s. 195 (kuva 88 Työyhteisön toimivuus ja ilmapiiri, henkisen 
väkivallan ja kiusaamisen kohteeksi joutuminen työssä).
62 Myös oikeudellisessa tarkastelussa henkisen väkivallan ja kiusaamisen problematiikkaa yhdistetään 
toisinaan työturvallisuuslain 28 §:ään, kuten esimerkiksi Siiki 2002, s. 63, jonka mukaan häirintä ja muu 
epäasiallinen kohtelu voivat olla mm. painostusta ja ryhmän ulkopuolelle jättämistä.
63 Vartia 2003, s. 8–10. Työpaikkakiusaaminen määritellään yhdentoista käsitteen kautta, jokainen 
jossakin määrin erilaisin sisällöin tai erilaisin vivahtein. Esimerkkimääritelmä on Vartian mukaan 
peräisin vuodelta 1976, Brodsky, C.M.: The harassed worker. Toronto, Ontario, Canada: Lexington 
Books, DC Health.
64 Vartia – Perkka-Jortikka 1994, s. 26–27.
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1.2.5 Tutkimuksen rajaukset
Tässä tutkimuksessa on tietoisesti valittu tutkimuskohteeksi nimenomaan työ-
syrjintädirektiivin tarkoittama häirintä. Häirintä määritellään syrjinnäksi, kun 
henkilöä loukataan esimerkiksi hänen uskontonsa tai sukupuolisen (seksuaali-
sen) suuntautumisensa vuoksi. Työsyrjintädirektiivin tarkoittama häirintä kiel-
letään uudessa yhdenvertaisuuslaissa.
Tutkimuskohteena häirintää, erityisesti ilmiönä, sävyttävät jonkinasteiset 
ristiriitaisuudet. Kun häirinnästä puhutaan, tiedetään suurin piirtein, millaista 
ilmiötä tarkoitetaan. Mutta kun puheena olevaa häirintää ryhdytään tarkastele-
maan lähemmin ja pilkkomaan sitä osiin, ilmiöstä syntyykin useita erilaisia ku-
via tai käsityksiä.65 Käsityksistä voi syntyä keskenään ristiriitaisia hahmotelmia. 
Tarkoitetaan toisaalta henkilön ongelmaa, toisaalta työyhteisön johtamiseen liit-
tyvää ongelmaa. Häirintätilannetta vähätellään, jolloin se leimataan vain hen-
kilön kokemukseksi tai kokemaksi tunnetilaksi eikä siis itse asiassa todelliseksi 
tapahtumaksi lainkaan, mutta samalla sen arvioidaan aiheuttavan terveyshait-
taa, sairastumista. Loukkaantumista siksi, että joku pilkkaa uskonnon harjoit-
tamiseen liittyvää materiaalia, pidetään epäaikuismaisena käytöksenä, mutta 
toisaalta sellainen kohtelu voidaan myös rinnastaa perus- tai ihmisoikeuslouk-
kaukseen.
Häirinnän kenttä on siis erityisen laaja ja monitahoinen, eikä ainoastaan käy-
tännön työelämässä vaan myös oikeudellisessa kontekstissa. Häirintä voidaan 
mieltää monenlaiseksi häiriötilanteeksi riippuen siitä, missä ympäristössä sitä 
tarkastellaan. Häirintä voidaan ymmärtää seksuaalisväritteisenä puheena tai 
kohteluna, jolloin häirinnällä on kytkös esimerkiksi naisten ja miesten väliseen 
kanssakäymiseen mm. työpaikalla (seksuaalinen häirintä, häirintä sukupuolen 
perusteella). Häirintänä voidaan pitää myös tilanteita, joissa ketä tahansa työn-
tekijää ryhdytään kiusaamaan – nimitellään, eristetään, jätetään työtehtävien 
jaossa ulkopuolelle – ilman mitään näkyvää syytä (häirintä tai muu epäasialli-
nen kohtelu). Häirinnäksi voidaan kokea myös se, että työpaikalla katsotaan alta 
kulmain, jos työntekijä käyttää päivittäin huivia (uuden yhdenvertaisuuslain tar-
koittama häirintä).
Edellä on karkea kuvaus kolmenlaisesta häirintätyypistä, joita voimme koh-
data työpaikalla. Kokemuksina ne kaikki ovat yhtä lailla ei-toivottuja ja ikäviä. 
Lainsäädännön lähtökohta häirintään on kuitenkin se, että on katsottu tarpeel-
liseksi kieltää häirintä eri elämän alueita edustavissa laeissa, ei ainoastaan yh-
dessä laissa. Kuten edellä on kuvattu, häirintäkieltoa voidaan tarkastella ainakin 
naisten ja miesten välisen tasa-arvon muodostamassa kehyksessä, yhtenä työ-
elämässä noudatettavana syrjinnän kiellon muotona ja työturvallisuuteen liitty-
vänä näkökohtana.  
65 Suoritin yksinkertaisen google-haun (www.google.fi, 2.10.2014) kolmen lain, yhdenvertaisuus-, tasa-
arvo- ja työturvallisuuslakien häirintä-käsitteillä yleisen, ei-tieteellisen kuvan saamiseksi. Yleiskielessä 
näyttäisi siltä, että seksuaalisen häirinnän, sukupuolisen häirinnän ja työpaikkakiusaamisen käsitteet 
ovat vakiintuneet ainakin jossakin määrin tunnistettaviksi ja yhteneväisiksi. Sen sijaan pelkkä häirintä 
yhdistetään monenlaiseen käyttäytymiseen, joskin käsitteen täsmentäminen (yhdenvertaisuuslain 
häirintä) tuottaa mm. kyseistä lakia ja vähemmistövaltuutettua koskevaa tietoa.
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Kun häirintää koskevat säännökset laitetaan aikajanalle, työturvallisuuslain 
häirintä (työpaikkakiusaaminen) tuli voimaan kansallisessa lainsäädännössä 
noin vuoden aikaisemmin kuin uuden yhdenvertaisuuslain tarkoittama häirintä 
(2004). Seksuaalinen häirintä ja häirintä sukupuolen perusteella on puolestaan 
kirjattu tasa-arvolakiin vuoden 2005 alusta lukien, mutta ainoastaan työnanta-
jaa koskevana menettelysäännöksenä, toisin sanoen määräyksenä siitä, miten 
työnantajan tulee toimia, kun tämä saa tietoonsa mainitun kaltaisen häirinnän 
esiintymisestä työpaikalla. Varsinaiset määritelmät seksuaalisesta häirinnästä ja 
häirinnästä sukupuolen perusteella tulivat voimaan vuonna 2009. Sukupuolisella 
häirinnällä tai ahdistelulla on sen sijaan pitkä perinne kansallisessa lainsäädän-
nössä, kun tasa-arvolaissa säädettiin jo vuonna 1996 työnantajan velvollisuudesta 
huolehtia siitä, ettei työntekijä joudu mainitun kaltaisen häirinnän kohteeksi. EU-
oikeudessa häirintä-käsite (harassment) pantiin ensimmäisenä täytäntöön työsyr-
jintä- ja syrjintädirektiiveissä66 vuonna 2000, kun taas seksuaalinen häirintä ja 
häirintä sukupuolen mukaan vahvistettiin vuoden 2006 tasa-arvodirektiivissä.
Tässä tutkimuksessa keskitytään tarkastelemaan häirintää nimenomaan yh-
tenä työelämässä noudatettavana syrjintäkieltona.  Muita syrjintäkieltomuotoja 
ovat muun muassa välitön ja välillinen syrjintä. Tutkimuksen tekemisen kan-
nalta mainittu näkökulman valinta rajaa tutkimuksen ulkopuolelle työn tekemi-
seen ja työolosuhteisiin liittyvän seksuaalisen häirinnän tai muun sukupuolen 
perusteella tapahtuvan häirinnän sekä työturvallisuuden ylläpitämiseen liitty-
vän häirintäkiellon. Lainsäädännön näkökulmasta keskiössä on siis uusi yhden-
vertaisuuslaki sekä lain perustavana oleva työsyrjintädirektiivi. 
Tutkimuksen rajauksen keskeisimpiä perusteita on tiivistetysti häirinnän 
systematisointi EU-oikeudessa ja kansallisessa lainsäädännössämme. EU-
oikeudessa jaotellaan työelämän syrjintä- ja häirintäkiellot syrjintäperustei-
den mukaan kolmeen direktiiviin, syrjintädirektiiviin (rotu, etninen alkuperä), 
työsyrjintädirektiiviin (uskonto, vakaumus, vammaisuus, ikä, sukupuolinen 
suuntautuminen) ja tasa-arvodirektiiviin (sukupuoli). Kuten on jo edellä to-
dettu, Suomessa vastaavat direktiivit pannaan täytäntöön kahdessa eri laissa. 
Erityisesti syrjinnän ja häirinnän säännösten jakamista sekä tasa-arvolakiin että 
uuteen yhdenvertaisuuslakiin on pohdittu argumentoimalla puolesta ja vastaan 
pitkään ja perusteellisesti. Systematisoinnin voi katsoa tältä osin olevan tietoi-
sesti tehty valinta, kun eräissä EU:n jäsenvaltioissa (mm. Ruotsissa) on päädyt-
ty yhden lain malliin. Muun muassa uuden yhdenvertaisuuslain perusteluissa 
puolletaan sekä yhden että kahden lain mallia. Perusteluista käy myös ilmi, että 
pääsääntöisesti syrjinnän kieltojen ja häirintäkieltojen sijoittamista eri lakeihin 
pidetään hyvänä asiana, koska se näyttäisi takaavan tehokkaamman ja kohden-
netumman oikeudellisen suojan syrjinnän ja häirinnän uhreille.  
Koska häirinnästä säädetään kolmessa laissa uuden yhdenvertaisuuslain tar-
koittamalla häirinnällä täytyy olla oma itsenäinen ja muista laeista riippumaton 
merkitys sekä sille kohdennetut tavoitteet. Kun tutkimuksessa nostetaan esil-
66 Syrjintädirektiivillä tarkoitetaan neuvoston direktiiviä 2000/43/ETY rodusta ja etnisestä alkuperästä 
riippumattoman yhdenvertaisen kohtelun periaatteen täytäntöönpanosta.
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le yksi kolmesta häirintäsäännöksestä, sen merkitystä ja tärkeyttä häirintää ja 
syrjintää koskevassa lainsäädäntökokonaisuudessa voidaan parhaiten valottaa 
ja syventää. Oletus on, että kukin häirintätyyppi tai häirinnän laji saa piirteensä 
ja painotuksensa juuri siitä ympäristöstä, mihin ne on lainsäädännöllisesti sijoi-
tettu. Tärkeää on siis se, että tutkimuksessa keskitytään yhteen oikeudellisesti 
määriteltyyn häirintään, tässä tapauksessa uuden yhdenvertaisuuslain tarkoit-
tamaan häirintään, ja samalla nostetaan myös työsyrjintädirektiivin tarkoitta-
ma häirintä tarkastelun keskipisteeksi. Fokusoimalla tutkimus tähän tiettyyn 
häirintään pyrin selvittämään, millaista kohtelua se on, miten se tunnistetaan 
työelämässä ja millaisia suojautumiskeinoja tätä häirintää vastaan työpaikoilla 
on tarjota.  
Työsyrjintädirektiivin ja uuden yhdenvertaisuuslain tarkoittaman häirinnän 
ominaispiirteiden tunnistamiseksi ja sen erottamiseksi muista edellä mainituis-
ta häirinnän määritelmistä, tutkimuksessa hyödynnetään EU-oikeutta (luku 2) 
sekä tasa-arvolain ja työturvallisuuslain valmisteluaineistoa ja muuta mainittuja 
lakeja tutkivaa ja kommentoivaa aineistoa. Tutkimusaineistoa esimerkiksi tasa-
arvoon kytkeytyvistä aiheista on saatavilla runsaasti. EU:n unionin alaisuudessa 
toimii instituutti (EIGE, European Institute for Gender Equality), jonka tehtävänä 
on tukea EU:n jäsenvaltioiden pyrkimyksiä edistää tasa-arvoa ja joka on koonnut 
monipuolisen tasa-arvoa koskevan aineiston tutkimusraportteineen67.  Lisäksi 
tasa-arvoon liittyviä asiakokonaisuuksia on tutkittu monista näkökulmista, mm. 
tasa-arvon luonteesta ja tasa-arvon edistämiskeinoista68. Oikeuskeinojen valin-
taan liittyen, tasa-arvolain valvontasäännösten toimivuudesta on esitetty tuore 
raportti, jossa suositellaan matalan kynnyksen oikeussuojakeinojen, kuten so-
vintomahdollisuuden, kehittämistä69.  
Tältä osin EU-oikeus ja kansallinen oikeus valottavat muun muassa häi-
rintäkiellon historiallista perspektiiviä ja häirinnän määritelmän sisältöjä. 
Häirintä-käsitteet sivuavat toisiaan, vaikka ne perustuvat eri lähtökohtiin ja on 
säädetty eri toimintaympäristöön.  Tarkastelen uuden yhdenvertaisuuslain häi-
rinnän suhdetta sekä tasa-arvolain että työturvallisuuslain häirintäsäännöksiin. 
Kolmen häirintää koskevan säännöksen vertailu lisää ymmärrystä siitä, mitä 
häirinnän sääntelyllä kussakin toimintaympäristössä tavoitellaan ja mitä tämä 
tarkoittaa yleislaiksi nimetyn uuden yhdenvertaisuuslain häirinnän näkökul-
masta. Lisäksi se tarjoaa tietoa siitä, miten uuden yhdenvertaisuuslain tarkoitta-
ma häirintä sijoittuu häirintäsääntelyn kentässä ja mikä erottaa sen muista häi-
rintäsäännöksistä.  
Tutkimuksen häirinnän suhde tasa-arvolain tarkoittamaan häirintään
Sekä uudessa yhdenvertaisuuslaissa että tasa-arvolaissa pyritään turvaamaan 
se, että tiettyä henkilöpiiriä, yksittäisiä ihmisiä ei syrjitä. Tasa-arvolaissa kyse on 
67 EIGE/Publications. (http://eige.europa.eu/content/publications), haettu 4.3.2014.
68 Ks. Nousiainen LM 2005 ja Nousiainen Edilex 2012.
69 Ks. tarkemmin Anttila – Nousiainen 2014. Myös tasa-arvoa ja syrjintää koskevia korkeimman oi-
keuden ratkaisuja, joilla linjataan tasa-arvolain sisältöä, on runsaasti. Tässä ratkaisuja syrjinnästä 
KKO:2009:78 ja KKO:2005:24 sekä hyvityksestä KKO:2005:25.
34
tasapuolisen kohtelun takaamisesta naisten ja miesten välillä, sukupuolesta riip-
pumatta. Syrjinnästä puhutaan eri asemaan asettamisena sukupuolen perusteel-
la. Uudessa yhdenvertaisuuslaissa pyritään yhdenvertaisen kohtelun turvaami-
seen riippumatta henkilön synnynnäisistä ominaisuuksista, kuten alkuperästä 
tai muista henkilöön liittyvistä seikoista, kuten terveydentilasta. Voidaan todeta, 
että molemmat lait pyrkivät samansuuntaiseen tilaan, yhtäläisten oikeuksien 
toteutumiseen, mutta lakien toimintaympäristö on jossakin määrin erilainen. 
Suomessa häirinnän ja syrjinnän sääntelyn kontekstit ovat tasa-arvolain koh-
dalla naisten ja miesten välisen tasa-arvon turvaaminen erityisesti työelämässä 
(palkat, työskentelyolosuhteet, urakehitys jne.). Uudessa yhdenvertaisuuslaissa 
pyritään turvaamaan yhdenvertainen kohtelu, jotta voitaisiin taata moniarvoi-
sen yhteiskunnan edellytykset niin työelämässä kuin ihmisten yksityisessä elin-
piirissä. 
Systematisoinnin taustalla voidaan molemmissa konteksteissa nähdä hei-
komman osapuolen suojaamisen tarve. Koska naisten ja miesten välisen tasa-ar-
von ja tasapuolisen kohtelun edistämisellä on pitkä historia myös oikeudellises-
ti, tasa-arvoon tähtäävän toiminnan yhdistäminen yleisen tason pyrkimyksiin 
edistää yhdenvertaista kohtelua uuden yhdenvertaisuuslain kehyksessä voi olla 
hankala tavoite lyhyellä aikavälillä. Molemmat tavoitteet ovat arvokkaita, vaikka 
keinot edistää sukupuolten välistä tasa-arvoa voivatkin poiketa niistä keinoista, 
joilla pyritään turvaamaan yhdenvertainen kohtelu esimerkiksi tilanteissa, joissa 
syrjitään vammaisia tai muslimeja. Kyse on erilaisista painotuksista. Naisten ja 
miesten välisen tasa-arvon saavuttamiseksi on tehty paljon töitä pitkällä aikavä-
lillä, vaikka edelleenkin naisten ja miesten tasavertaisissa oikeuksissa voidaan 
nähdä epätasapainoa. Julkaisussa naisten ja miesten asemasta ja sukupuolten 
välisestä tasa-arvosta Suomessa käy ilmi muun muassa, että naisten ja miesten 
tasa-arvo on toteutunut vain osittain, kun sukupuolen mukaan jaotellut vastaajat 
esittivät tasa-arvonäkemyksiään70.
Kun tasa-arvolain ja uuden yhdenvertaisuuslain häirintä-käsitteiden asian-
omaisissa säännöksissä ilmaistuja sisältöjä vertaillaan, yhtäläistä on jo edel-
lä mainittu syrjintäteema. Mutta voidaanko puhua lakien häirintä-käsitteistä 
omiksi käsitteiksi eriytyneinä käsitteinä? Tähän on tuskin yksiselitteistä vasta-
usta. Arkinen käytännön kokeilu, mitä tasa-arvo ja sen mukainen syrjintä nos-
tavat esille ja toisaalta mitä yhdenvertaisuus ja sen mukainen syrjintä tuovat 
esille, esimerkiksi eri virastojen internetsivuilla, on mielenkiintoinen. Selkeä ero 
on havaittavissa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta ilmaisevien rinnakkaiskäsittei-
den tai lähikäsitteiden lukumäärässä.  Tasa-arvodiskurssissa yleisimmin tulevat 
esiin seikat, jotka koskevat sukupuolta tai naisten ja miesten tasa-arvoa, kuten 
samapalkkaisuus tai tasa-arvo koulutuksessa.71 Yhdenvertaisuus voi kattaa usei-
ta laajoja aiheita, kuten rasismi, vähemmistöt, etniset suhteet (rasismi, muuka-
70 Naiset ja miehet Suomessa. Tilastokeskus 2012, s. 120. Muu asteikko on ”miesten selvästi parempi”, 
”ei osaa sanoa”, ”miesten hiukan parempi”, ”naisten hiukan tai selvästi parempi”. Yli puolet kaikista 
vastaajista (naiset 66 %, miehet 55 %) on sitä mieltä, että miesten asema on jonkin verran parempi.
71 Esimerkiksi Tasa-arvo, sosiaali- ja terveysministeriön verkkosivuilla, <http://www.stm/tasa-arvo.fi> 
2.10.2014. 
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laisviha, romanivastaisuuden torjunta) ja syrjintä (mm. syrjinnästä vapaa alue, 
perusoikeus, samanarvoisuus riippumatta iästä jne.).72 
Tutkimuksen suhde työturvallisuuslain häirintään, työpaikkakiusaamiseen
Uuden yhdenvertaisuuslain tarkoittaman häirinnän merkityksen syventäminen 
ja sen erottaminen muista aihealueen käsitteistä on erityisen tärkeää suhteessa 
työpaikkakiusaamiseen. Työpaikkakiusaaminen sisältää suuren määrän mitä 
erilaisimpia kuvauksia, ja juuri siksi se voi myös herkästi ikään kuin niellä uuden 
yhdenvertaisuuslain häirinnän. Tällöin häirintä mielletään työpaikkakiusaami-
seksi, mikä ei ole linjassa lainsäädännön kanssa. Uusi yhdenvertaisuuslaki takaa 
vahvan oikeussuojan hyvityksen muodossa, mitä puolestaan työturvallisuusla-
ki ei tee. Edellä tarkastelussa oleva tasa-arvolain häirintä sen sijaan rajautuu sup-
peammalle merkitysalueelle, kun häirintä linjataan täsmällisesti seksuaaliseksi 
tai sukupuoleen perustuvaksi häirinnäksi. Tällöin tiedetään välittömästi – ku-
ten vuoden 2009 tasa-arvolain muutosta koskevassa valmistelussa korostettiin 
– millaisesta tunnusmerkistöstä todennäköisimmin on kyse.   
Taulukossa 1 kuvataan tiivistetysti yhdenvertaisuuslain tarkoittaman häirin-
nän ja työturvallisuuslain tarkoittaman häirinnän ja muun epäasiallisen kohte-
lun (työpaikkakiusaamisen) tunnusmerkit sekä niiden suhdetta toisiinsa erojen 
ja yhtäläisyyksien valossa.
Taulukko 1. Häirinnän ja työpaikkakiusaamisen tunnusmerkit sekä käsitteiden 
erot ja yhtäläisyydet.
Häirintä Työpaikkakiusaaminen
henkilön arvoa loukataan kyllä ei
edellyttää syrjintäperustetta kyllä ei
kielteisen ilmapiirin luominen kyllä ei
aiheuttaa terveyshaittaa tai -vaaraa ei kyllä
ilmenee henkisenä väkivaltana kyllä kyllä
henkinen väkivalta toistuvaa, jatkuvaa ei kyllä
Taulukosta 1 käy ilmi, että häirintä ja työpaikkakiusaaminen eroavat pääpiir-
teitten osalta toisistaan. Työpaikkakiusaaminen ei sisällä häirinnän keskeisiä 
tunnusmerkkejä, henkilön arvon loukkaamista, syrjintäperustetta tai kieltei-
sen ilmapiirin luomista. Häirintä ei puolestaan edellytä työpaikkakiusaamisen 
ydintunnusmerkkejä, uhrille aiheutuvaa terveyshaittaa tai -vaaraa tai sitä, että 
teko tapahtuisi toistuvasti. Yksi yhteinen ominaisuus käsitteille löytyy, ja se on 
ilmiön ilmenemisen tapa tai sisältö, josta tässä käytetään nimitystä henkinen 
väkivalta. Sekä häirinnässä että työpaikkakiusaamisessa kielteinen käyttäyty-
minen toista kohtaan voi olla hyvin monentyyppistä ja vaikeasti määriteltävää, 
jolloin itse teon sisällön kuvaus on tarkoituksenmukaista jättää avoimeksi. 
72 Esimerkin aihealueet on poimittu sisäministeriön ylläpitämästä internetsivustosta osoitteessa 
<http://www.yhdenvertaisuus.fi> 2.10.2014.
36
Häirinnän ja työpaikkakiusaamisen systematisointia
Häirinnän ja työpaikkakiusaamisen suhteen tarkastelu oikeudellisessa ja yleen-
sä tieteellisessä kehyksessä on haastava, jos lähtökohtana on mainitun suhteen 
mahdollisimman yksiselitteinen selonteko. Laajoissa ja kattavissa eurooppalai-
sissa työolo- ja terveystutkimuksissa käy useissa yhteyksissä ilmi se, että maini-
tut käsitteet määritellään ja erotellaan tavallaan tapauskohtaisesti, toisin sanoen 
kyseisen tutkimusasetelman suuntaisesti. Esimerkiksi työhön liittyviä uusia 
riskejä tutkivassa raportissa kiusaamiseen (bullying) katsotaan kuuluvan henki-
nen väkivalta (mobbing, harassment), kun taas häirintä (harassment) yhdistetään 
lähinnä seksuaaliseen häirintään, toisinaan myös etniseen ja sukupuoliseen 
häirintään73. Eurooppalaisia työoloja koskevassa tutkimuksessa on myös kiin-
nitetty huomiota vaihtelevaan tapaan määritellä häirintä ja kiusaaminen sekä 
niiden välinen suhde unionin jäsenmaissa. Vaihtelevuus perustuu pitkälle sii-
hen, missä määrin kyseiset käsitteet määritellään työpaikkaväkivallan ja siihen 
kuuluvan henkisen väkivallan määritelmän kautta. Vaikka häirinnän ja työpaik-
kakiusaamisen erottelu on vaikeaa, niitä yhdistävät psykologisten prosessien il-
meneminen ja lopputulos, työhyvinvoinnin väheneminen.74  
Se, millä tavalla häirintää ja työpaikkakiusaamista käsitellään tai millaiseksi 
niiden välinen suhde mielletään valtiopäiväasiakirjoissa, valvontaviranomaisessa 
tai muussa kirjallisuudessa on sikäli tärkeää, että se osaltaan määrittää, miten il-
miöt onnistutaan tunnistamaan työelämässä. Häirinnän ja työpaikkakiusaamisen 
tarkastelussa on syytä pitää mielessä, että työturvallisuuslain voimaantullessa (ja 
valmisteluvaiheessa) työsyrjintädirektiivi oli jo osoitettu kaikille jäsenvaltioille.75 
Häirintää ja työpaikkakiusaamista tarkastellaan tai systematisoidaan hy-
vin monilla tavoilla. Esimerkiksi työturvallisuuslain häirinnän ja epäasiallisen 
kohtelun käsitteen yhteydessä tarkastellaan piirteitä henkisestä väkivallasta, 
kiusaamisesta, sukupuolisesta häirinnästä ja syrjinnästä76. Työturvallisuuslain 
perusteluissa häirinnän ja muun epäasiallisen kohtelun kieltosäännöksenä pi-
detään lain 18 §:ää, joka on kohdistettu työntekijään ja jonka mukaan työnteki-
jän tulisi välttää kohtelemasta muita työntekijöitä siten, että heidän terveydelle 
aiheutuu haittaa77. Yhdenvertaisuuslain perusteluista välittyy vahvana käsitys, 
että häirintä kytkeytyy syrjinnän tematiikkaan. Perusteluissa nostetaan esille ta-
sa-arvolain sukupuolisen häirinnän ja ahdistelun kielto, mutta myös työturval-
lisuuslain häirintäkielto. Lisäksi työturvallisuuslain 28 § nivotaan häirintään, 
kun argumentoidaan häirinnän ehkäisemis- ja poistamisnäkökulmaa, erikseen 
mainittuna koko työyhteisön roolin merkitys.78
Häirinnän ja työpaikkakiusaamisen käsitteiden väljä ja venyvä sisältö ai-
heuttaa myös sen, että käsitteille usein annetaan käyttötilanteeseen tai -tarkoi-
73 European risk observatory report 2007, s. 76. Euroopan työterveys- ja työturvallisuusviraston 
tutkimuksia.
74 Foundation findings 2010, s. 7–8. Alustava raportti EWCS 2010 tuloksista.
75 Työsyrjintädirektiivin 18 artiklan mukaan jäsenvaltioiden tulee panna täytäntöön direktiivin 
edellyttämät lait, asetukset ja hallinnolliset määräykset viimeistään 2. joulukuuta 2003. 
76 Siiki 2002, s. 63.
77 HE 59/2002 vp, s. 37.
78 HE 44/2003 vp, s. 42‒43.
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tukseen muokattu määritelmä. Häirintää ja työpaikkakiusaamista valvovan 
työsuojeluviranomaisen näkökulmasta huono kohtelu kattaa mainitut ilmiöt. 
Sananmukaisesti huonolla kohtelulla tarkoitetaan ”palvelussuhteessa noudatet-
tavan yleisen hyvän tavan, työvelvollisuuksien ja lain vastaista käyttäytymis-
tä toista kohtaan työssä.”79 Työsuojeluviranomaisen valvontaohjeessa häirintä 
ja muu epäasiallinen kohtelu (säädösperusta työturvallisuuslaki) määritellään 
vaaratekijäksi ja työympäristöongelmaksi, joka ilmenee muun muassa toistuva-
na uhkailuna, työnteon jatkuvana perusteettomana arvosteluna ja seksuaalise-
na häirintänä80. Aluehallintoviraston julkaisemassa raportissa (2010) häirintä ja 
epäasiallinen kohtelu, työsyrjintä, psykososiaalinen kuormitus ja väkivalta lue-
taan kuuluviksi työhyvinvoinnin alaan81.  
Juridisesti merkittävänä työpaikkakiusaamisena, kun sitä lähestytään työ-
paikalla noudatettavan häirintäkiellon ja työsuojeluviranomaisen toiminnan 
näkökulmasta, voidaan pitää sitä, että ”(T)yöyhteisön jäsen on jatkuvan ja tarkoi-
tuksellisen kielteisen, loukkaavan tai alistavan käytöksen kohteena ja ajautuu 
puolustuskyvyttömään asemaan tai häneen kohdistuu kielteisiä seuraamuksia”82. 
Työolobarometrissa työpaikkakiusaaminen määritellään seuraavasti: ”Henkisellä 
väkivallalla tai työpaikkakiusaamisella tarkoitetaan työyhteisön jäseneen kohdistettua eris-
tämistä, työn mitätöintiä, uhkaamista, selän takana puhumista tai muuta painostamista.”83
Juridisesti käsitteitä voidaan lähestyä myös niin, että karsinoidaan omiin 
lokeroihin työturvallisuuslain tarkoittama häirintäkielto, yhdenvertaisuuslain 
tarkoittama syrjintäkielto (sisältää häirinnän kiellon) ja työturvallisuuslain tar-
koittama epäasiallinen kohtelu (tulkitaan työyhteisössä esiintyväksi kielteisek-
si vuorovaikutustoiminnaksi, mm. toistuvaksi kiusaamiseksi). Pääasiallinen 
huomio kiinnitetään häirintäkieltoon ja epäasialliseen kohteluun, jotka tukevat 
yleistä tapaa tarkastella ilmiötä vuosien varrella ja siten myös vastaavat parem-
min ilmiön käsittelyä julkisuudessa.84  
Yksi tapa systematisoida häirintä, epäasiallinen kohtelu ja syrjintä on lähteä 
siitä, että epäasiallinen kohtelu (yleistermi työpaikkakiusaaminen) on mainittu-
jen käsitteiden yläkäsite. Epäasiallisen kohtelun määrittely lainsäädännön tasolla 
pohjaa ensisijaisesti työturvallisuuslain antamaan tietoon, jota muut lait, kuten yh-
denvertaisuuslaki ja tasa-arvolaki, tukevat. Yhdenvertaisuuslain merkitys on syr-
jinnän kiellossa, joka sisältää muun muassa häirinnän määritelmän. Epäasiallinen 
kohtelu, joka koostuu työturvallisuus-, yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolakien häi-
rinnän määritelmistä, on eriasteista tai oikeudellisesti eriarvoista, kun käsitteitä 
tarkastellaan sanktioiden näkökulmasta.  Kiusaaminen on alin sanktioitu porras 
79 Keinänen – Häkkinen 2004, s. 16. Esimerkkeinä huonosta kohtelusta mainitaan mm. epäasiallinen, 
nöyryyttävä, väheksyvä tai alistava kielenkäyttö tai muu jatkuva toista alistava epäasiallinen toiminta 
(kiusaaminen) sekä työsyrjintä.
80 Työsuojeluhallinnon ohjeita 1/2011, s. 5‒7.
81 Työhyvinvointi 2010. Kyse on työhyvinvointiin liittyvien asiakasaloitteiden raportoinnista Etelä-
Suomen aluehallintoviraston työsuojelun vastuualueella. Häirintäkokemukset (mm. huutaminen, 
selän takana puhuminen, vähättely) liittyvät tässä pääosin palvelussuhteen ehtojen tai työnkuvan 
muutoksiin, varoituksien saamiseen tai muihin työnantajan työnjohdollisiin toimenpiteisiin.  
82 Kess – Kähönen 2009, s. 16–23.
83 Työolobarometri – Syksy 2012, s. 77. 
84 Kess – Ahlroth 2012, s. 9–12, 40–48.
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ja syrjintä ylin (rikoksen tunnusmerkistö). Työturvallisuuslain tarkoittama häirin-
tä (terveyshaitta), tasa-arvolain tarkoittama seksuaalinen häirintä ja yhdenvertai-
suuslain tarkoittama häirintä yhdessä muodostavat toiseksi ylimmän portaan.85 
Systematisointitapojen tiivistetyssä kuvauksessa edellä häirintä ja työpaikka-
kiusaaminen asettuvat useimmiten jonkin yläkäsitteen (huono kohtelu, epäasialli-
nen kohtelu, työhyvinvointi) alle. Häirintää ja työpaikkakiusaamista tarkastellaan 
usein yhdessä, ikään kuin yhtenä käyttäytymiskokonaisuutena. Vaihtoehtoisesti 
molemmille ilmiöille annetaan tyypillisiä piirteitä jonkin näkökulman valossa, 
esimerkiksi sanktioiden näkökulmasta. Valvovalle viranomaiselle kyse on ylei-
sestä huonosta kohtelusta tai erillisilmiöistä, häirintä ja epäasiallinen kohtelu sekä 
työsyrjintä. Häirintä ja työpaikkakiusaaminen saavat siis painotuksia ja sisältöjä 
riippuen siitä, mistä suunnasta ilmiöitä tarkastellaan, missä tarkoituksessa ja mikä 
on tarkastelun tavoite. Vaikka syrjintä tunnistetaan yhdenvertaisuuslain häirinnän 
ominaisuudeksi, häirintä ikään kuin kätkeytyy syrjinnän kiellon sisälle ja saattaa 
jäädä tästä syystä vähälle huomiolle tai kokonaan vaille huomiota. Harvemmin 
häirintää ja työpaikkakiusaamista erotetaan jyrkästi toisistaan, mitä tukee lainsää-
täjän näkemys siitä, että häirinnällä ja työpaikkakiusaamisella on yhteys toisiinsa, 
eritoten siinä, millaiseen järjestelmään häirintä liitetään työpaikkatasolla.  
Edellä kuvattujen systematisointitapoihin verrattuna taulukon 1 kuvaukses-
sa on joitakin yhtymäkohtia, eritoten ilmiöiden yhteisen piirteen, henkisen väki-
vallan, suhteen sekä siinä, että häirintä kytketään syrjinnän yhteyteen. Taulukon 
1 kuvaus poikkeaa lähestymistavaltaan mainituista systematisoinneista siinä, 
että häirintä ja työpaikkakiusaaminen osoitetaan pääpiirteitten osalta erillisiksi 
ilmiöiksi, mutta siten, että niillä on yhteinen leikkauspinta, samantyyppinen il-
menemismuoto. Perusteluina ovat pääasiallisesti oikeudelliset seikat, työsyrjin-
tädirektiivi ja asianomaiset lait. Muiden tieteenalojen tutkimustieto käsitteiden 
kattamasta aihepiiristä tukee käsitystä siitä, että ilmiöt ovat erillisiä, mutta sijoit-
tuvat työelämässä sisällöiltään lähelle toisiaan.
1.3 tutkimuskYsYmYksEt Ja tutkimuksEn 
ViitEkEHYs
1.3.1 Mitä uuden yhdenvertaisuuslain tarkoittama häirintäkielto 
tarkoittaa työelämässä? 
Mikä häirinnässä on sellaista, jonka vuoksi sitä on syytä tutkia oikeudellises-
ti? Edellä on todettu, että Suomessa häirinnästä säädetään kolmessa laissa. Uusi 
yhdenvertaisuuslaki, joka yhdenvertaisen kohtelun vaatimuksen kautta kieltää 
syrjinnän ja häirinnän, pyrkii takaamaan kaikille, henkilöön liittyvistä omi-
naisuuksista riippumatta, tasavertaiset oikeudet moniarvoisen yhteiskunnan 
saavuttamiseksi.  Työturvallisuuslaissa työpaikkakiusaamisen (häirinnän) kiel-
lolla pyritään edistämään työntekijöiden suojelua ja turvallisuutta työpaikalla. 
Tasa-arvolaki turvaa erityisesti työelämässä sukupuolten välistä tasa-arvoa. 
85 Peltonen Edilex 2009, s.10, 19–24.
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EU-oikeus taustoittaa yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolain häirintää selkeästi. 
Yhdenvertaisuuslain toimivuutta tutkittaessa muun muassa lain tarkoittama 
häirintä jäi aineistossa suhteellisen näkymättömäksi.86 
Kun työoloja ja siihen vaikuttavia seikkoja tutkitaan, häirinnän rajaaminen 
muista työn tekemiseen ja töissä viihtymiseen liittyvistä tekijöistä, jää osittain 
epäselväksi. Työolobarometrissa työoloja selvitetään tältä osin laajasti viittaa-
malla henkisen väkivallan tai työpaikkakiusaamisen esiintymiseen työpaikal-
la87. Työyhteisön toimivuutta ja ilmapiiriä työntekijän henkiseen hyvinvointiin 
vaikuttavien tekijöiden näkökulmasta on kartoitettu työilmapiirikyselyllä, jos-
ta on poimittu yleisesti kiusaamisen tai työpaikkakiusaamisen esiintyminen.88 
Myös työsuojeluun liittyvässä materiaalissa yhdenvertaisuuslain häirintä jää 
usein piiloon. Esimerkiksi työhyvinvointiin liittyviä asiakasaloitteita määritel-
lään työturvallisuuslain termein ja työsyrjintä-käsitteellä ja työsuojelun valvon-
taohjeessa häirintä nimetään työturvallisuuslain kautta.89 
Työsuojeluviranomaisen ja uuden yhdenvertaisuuslain yhteyttä on jossakin 
määrin vahvistettu, kun työsuojeluviranomaiselle annetaan mahdollisuus pyytää 
yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnalta lausuntoa lain tulkinnasta ja sovelta-
misesta (22.3§). Myös työsuojelun valvontalaki vahvistaa uuden yhdenvertaisuus-
lain syrjinnän kiellon valvontaa, kun valvontalain 13 §:n nojalla viranomaisella 
on mahdollisuus antaa kehotus uuden yhdenvertaisuuslain syrjinnän kieltoa 
koskevassa asiassa. Työsuojeluaineiston karttuessa nähdään, onko työsuojeluvi-
ranomaisen vahvistetusta yhteydestä uuteen yhdenvertaisuuslakiin ja valvovan 
viranomaisen täsmennetystä oikeudesta kehotuksen antamiseen syrjintäasiassa 
etua esimerkiksi tilanteissa, joissa häirintäsäännöstä tulkitaan työelämässä.
Eurooppalaisessa tutkimuksessa häirintä oli keskiössä erityisesti heti syrjin-
tä- ja työsyrjintädirektiivien voimaantulon jälkeisinä vuosina.90 Viimeisimmässä 
Euroopan unionin julkaisemassa työolotutkimuksessa häirintä luetaan osaksi 
laajaa kontekstia (adverse social bahaviour), yhtenä ilmiönä muun muassa kiusaa-
misen, seksuaalisen häirinnän, fyysisen väkivallan ja uhkausten joukossa91. 
Uuden yhdenvertaisuuslain tarkoittamalla häirinnällä on merkittävä työlain-
säädännöllinen asema.  Työsopimuslain (55/2001, 2:3) nojalla yhdenvertaisuudes-
ta ja syrjinnän kiellosta säädetään uudessa yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014).
Ensimmäisessä tutkimuskysymyksessä kartoitetaan sitä, mitä uuden yhden-
vertaisuuslain tarkoittama häirintäkielto tarkoittaa työelämässä. Koska uudel-
la yhdenvertaisuuslailla pannaan täytäntöön työsyrjintädirektiivin tarkoitta-
ma häirintä, EU-oikeuden tai EU-työoikeuden panos häirinnän tarkastelussa 
on merkittävä. Tähän liittyviä näkökulmia ovat muun muassa EU-oikeuden 
perusta ja sen suhde EU-maiden lainsäädäntöön tässä asiassa. Uuden yhden-
86 Yhdenvertaisuuslain toimivuudesta laadittu tutkimusraportti, Lundström – Miettinen – Keinänen –
Airaksinen – Korhonen, 2008.
87 Työolobarometri 2012, s. 77.
88 Työ ja terveys -haastattelututkimus 2009, s. 15.
89 Etelä-Suomen aluehallintoviraston työsuojelun vastuualueen laatima raportti, Työhyvinvointi 2010; 
Työsuojeluhallinnon ohjeita 1/2011.
90 Ks. esimerkiksi EWCS 2005, s. 35–40.
91 EWCS 2010, s. 57.
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vertaisuuslain häirintäsäännös (14 §), joka on systematisoitu vanhasta yhden-
vertaisuuslaista (21/2004) poikkeavalla tavalla, omana pykälänä, vahvistaa 
häirintäsäännöksen asemaa tasavertaisena muun muassa välittömän (10 §) ja 
välillisen syrjinnän (13 §) säännösten kanssa.
Toinen osa häirinnän problematiikkaa on useisiin lakeihin kirjattu häirintä-
säännös Suomessa. Mikä on tutkimani häirinnän suhde erityisesti työturvallisuuslain 
tarkoittamaan häirintään ja epäasialliseen kohteluun? Keskeinen häirintä-käsitteiden 
suhteen laadun tarkastelussa on molempien säännösten sisällöt. Tärkeää on sel-
vittää myös se, onko työturvallisuuslain häirinnällä merkitystä tai yhteyttä siihen, 
miten uuden yhdenvertaisuuslain häirintää torjutaan. Uuden yhdenvertaisuuslain 
häirintäsäännökseen on kirjattu kuvaus siitä, missä tilanteessa työnantajan me-
nettelyä voidaan pitää syrjintänä (14.2 §).92 Säännöksestä käy ilmi, että työnantajan 
toimia pidetään syrjintänä, jos tämä ei puutu häirintään. Säännöksessä ilmaistaan 
samalla työnantajaa koskeva toimintavelvoite, vaikka se ei ole kirjattu niin suoraan 
kuin työturvallisuuslain toimintaohjeisiin työpaikkakiusaamisen kohdalla (28 §).
Kolmas osa häirinnän tarkastelua on ymmärtää muiden häirintään liittyvien 
käsitteiden merkitys tässä tutkimuksessa, koska ne osaltaan määrittävät myös 
tutkimuskohdettani. Tällaisia keskeisiä käsitteitä ovat syrjinnän käsite ja se, mitä 
työyhteisöllä ymmärretään häirinnän tarkastelun yhteydessä. Myös se, millai-
sella yläkäsitteellä häirinnän kaltaiseen tilanteeseen työpaikalla viitataan ja 
miten siitä puhutaan, on tutkimukseni kannalta relevantti asia määritellä. Kun 
tarkastellaan häirintää siitä näkökulmasta, miten siihen puututaan työpaikalla, 
onko häirintä tällöin riita, ongelma vai konflikti? 
Yhdenvertaisuusperiaate ja perus- ja ihmisoikeudet
Häirinnän ja syrjinnän kiellot kytkeytyvät vahvasti ihmisen oikeuteen elää ja 
toimia yhdenvertaisesti muiden ihmisten joukossa sekä siihen, että ihmistä pi-
detään yhtä arvokkaana kuin muut, riippumatta ihmisen luontaisista ominai-
suuksista, hänen syntymäpaikastaan tai vastaavista seikoista.  Uuden yhdenver-
taisuuslain tarkoitus on kirjattu selkeästi muotoon ”edistää yhdenvertaisuutta ja 
ehkäistä syrjintää”.  Perusteluissa korostetaan yhdenvertaisuuden edistämisen 
tärkeyttä monilla toimintasuunnilla, jotta henkilöiden välisen yhdenvertaisuu-
den edistämistoimiin kiinnitettäisiin enemmän huomiota ja jotta yhdenvertai-
suus toteutuisi myös käytännössä.  Toinen puoli lain tarkoitusta on syrjinnän 
ehkäiseminen. Lain nimeke, yhdenvertaisuuslaki, kuvaa lain sisällön tiivistetys-
ti, toisin sanoen yhdenvertaisuuden edistäminen on keskiössä, ei sukupuolten 
tasa-arvo, sukupuolisyrjintä tai syrjintäkiellot.93 
Yhdenvertaisuuslain uudistamista koskevissa lausunnoissa tuotiin esille 
muun muassa se, että lain suhteeseen perusoikeuksiin ja kansainvälisiin sopi-
92 Uuden yhdenvertaisuuslain 14.2 § kuuluu seuraavasti: ”Työnantajan menettelyä on pidettävä syrjintänä, 
jos työnantaja saatuaan tiedon siitä, että työntekijä on joutunut työssään 1 momentissa tarkoitetun 
häirinnän kohteeksi, laiminlyö ryhtyä käytettävissään oleviin toimiin häirinnän poistamiseksi.”
93 HE 19/2014 vp, s. 54. Vanhasta yhdenvertaisuuslaista (21/2004) on esitetty arvioita (Miettinen 2008, s. 
358) siitä, onko laki yleistä yhdenvertaisuutta koskeva laki vai pikemminkin syrjintäkieltolaki, vaikka 
yhdenvertaisuuslain katsotaan täsmentävän perustuslain 6 §:ää, erityisesti sen syrjinnän käsitteen 
määrittelyn kautta.
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muksiin tulisi kiinnittää asianmukaista huomiota94. Yhdenvertaisuuslakia val-
misteltaessa on aina pyritty ottamaan huomioon perus- ja ihmisoikeussääntelyn 
vaatimukset95.  Kansallista lainsäädäntöä koskevalta osaltaan Suomen perustus-
lain (731/1999) yhdenvertaisuutta koskeva säännös (6 §) on keskeinen lähtökohta. 
Tämä säännös, joka on osa perusoikeussäännöstöä, sisältää yleisen yhdenver-
taisuuden vaatimuksen ja syrjintäkiellon. Perusoikeussäännöksessä yhdenver-
taisen kohtelun vaatimus nähdään laajassa perspektiivissä, niin yleisenä vaa-
timuksena (”lain edessä”) kuin syrjintäkieltona ja tasa-arvovaatimuksena96. 
Vanhan yhdenvertaisuuslain perusteluissa tätä perusoikeutta tulkitaan varsin 
laajasti. Sen katsotaan sisältävän niin muodollisen kuin aineellisenkin yhden-
vertaisuuden, yhdenvertaisen kohtelun sekä lakiin perustuvan oikeudenmukai-
suuden takaamisen. Perusoikeus asetetaan myös tosiasiallisen tasa-arvon ajatte-
lun pohjaksi, minkä lisäksi säännös sisältää mielivallan kiellon ja vaatimuksen 
samanlaisesta kohtelusta samanlaisissa tapauksissa.97  
Yhdenvertaisuuden määrittely yksiselitteisesti on mahdotonta, koska siihen 
liittyy läheisesti monia muita käsitteitä, kuten syrjintäkiellot, syrjimättömyys ja 
tasa-arvoinen kohtelu. Yhdenvertaisuuden vaatimus tai yhdenvertaisuusperi-
aate ymmärretään siis varsin monella tavalla riippuen siitä, missä kehyksessä 
yhdenvertaisuutta tarkastellaan. Voidaan lähteä siitä, että tarkastelukulma mää-
rittää osittain, mitä seikkoja yhdenvertaisuusperiaatteen sisällössä tuotetaan tai 
painotetaan – korostetaanko yhdenvertaisuuden edistämistä, syrjintäkieltoja vai 
yhtäläisiä mahdollisuuksia tasavertaisuuteen.
Perinteisesti yhdenvertaisuus liitetään oikeudenmukaisuuskäsityksiin. 
Aristoteelisen etiikan mukaan oikeudenmukaisuus on lain mukaista ja epäoi-
keudenmukaisuus on lainvastaista ja epätasapuolista98.  Muodollinen oikeuden-
mukaisuus toteutuu, kun lakeja ja instituutioita sovelletaan yhtäläisesti kaikkiin 
niihin, jotka kuuluvat niiden määrittelemiin luokkiin. Oikeudenmukaisuus on 
määritelmän mukaan säännönmukaisuutta ja periaatteeseen pitäytymistä, joka 
edellyttää viranomaisten puolueettomuutta ja henkilökohtaisten näkemysten 
syrjään jättämistä sekä mielivallan käytön kieltoa. Muodollinen oikeudenmu-
kaisuus laillisuusnäkökulmana varmistaa ja tukee oikeutettuja odotuksia lakien 
ja instituution alaisuudessa olevien ihmisten parissa.99  
Muodolliseen oikeudenmukaisuuteen perustuen muodollisen yhdenver-
taisuuden ydin on puolueeton ja johdonmukainen lain soveltaminen. Yhden-
vertaisuusperiaate voi siis tarkoittaa esimerkiksi viranomaistyössä sitä, että 
tiettyä lakia tai lainsäännöstä on tulkittava kaikille samalla tavalla100. Yleisesti 
94 HE 19/2014 vp, s. 51.
95 Ks. HE 44/2003 vp, s. 6–7, 15–21 ja HE 19/2014 vp, s. 6, 22–29.
96 Miettinen 2008, s. 352. Miettinen on koonnut kattavan luettelon kansalliseen lainsäädäntöön 
sisältyvistä yhdenvertaisuutta ja syrjintäkieltoa koskevista säännöksistä (s. 351, alaviite 2) sekä 
tarkastellut lähemmin PL 6 §:ää (s. 352–356).
97 HE 44/2003 vp, s. 6. Osin perusteluissa vedotaan perustuslain perusoikeussäännöstön muuttamista 
koskeviin perusteluihin (HE 309/1993 vp.).
98 Aristoteles. Nikomakhoksen etiikka, 1129b, s. 84.
99 Rawls 1988, s. 44–45. Instituutio on merkityksessä ”julkinen säännöstö”.
100 Nummijärvi 2004, s. 94–95.
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yhdenvertaisuusperiaate muodollisena periaatteena ilmaistaan niin, että saman-
laisia tapauksia kohdellaan samalla tavalla101. Ihmisiä ei tulisi erotella esimer-
kiksi jonkin ominaisuuden perusteella, koska yhdenvertainen kohtelu edellyttää 
ihmisten johdonmukaista kohtelua102. Johdonmukaisuutena voidaan pitää esi-
merkiksi vakiintuneen toimintalinjan vaatimusta, jolloin viranomaisen on pe-
rusteltava siitä poikkeamiset103.
Materiaalinen (aineellinen) tai tosiasiallinen yhdenvertaisuus tähtää siihen, 
että yhdenvertaisuus toteutuu tosiasiallisesti, ei vain muodollisena periaatteena. 
Materiaalinen yhdenvertaisuus kumpuaa jako-oikeudenmukaisuuden käsitykses-
tä, jonka mukaan sosiaalisen ja taloudellisen hyvän jakaantumisessa esiintyvä epä-
tasapaino tai eriarvoisuus pyritään korjaamaan oikeudenmukaiseksi104. Kun muo-
dollisen yhdenvertaisuuden taustalla on ajatus siitä, että ketään ei saa syrjiä (jotta 
samankaltainen kohtelu samanlaisessa tilanteessa voisi toteutua), materiaalisen yh-
denvertaisuuden määrittelyssä pureudutaan syrjintäkieltojen taakse. Materiaalisen 
yhdenvertaisuuden toteuttamiseksi tarvitaan syrjinnän vastaista lainsäädäntöä 
laajempia tukitoimia, koska pyrkimys on jakaa tavaraa ja etuja oikeudenmukai-
sesti ja tämän saavuttamiseksi täytyy mennä muodollisen yhdenvertaisuuden 
asettamaa vaatimusta syvemmälle105. Materiaalinen yhdenvertaisuus, toisin kuin 
muodollinen yhdenvertaisuus, on muuttuvaa siksi, että tosiasialliseen oikeuden-
mukaisuuteen pyrittäessä kriteerit, joilla päämäärään edetään, voivat muuttua106. 
Kun aineellista (tosiasiallista) oikeudenmukaisuutta pyritään toteuttamaan lain-
säädännön keinoin, oikeudenmukaisuudessa voidaan nähdä myös moraalinen 
ulottuvuus, lainsäätäjän moraalikäsityksiin heijastuvana kansan oikeustajuna.107    
Muodollisen ja materiaalisen yhdenvertaisuuden välimaastossa voidaan pai-
kantaa vielä mahdollisuuksien yhdenvertaisuus tai tasa-arvo, jonka johtava ajatus 
on ihmisten yhdenvertaisuus kaikenlaisten palveluiden saatavuudessa, niin työl-
listymisessä, koulutuksessa kuin terveydenhuollossakin108.  Mahdollisuuksien ta-
sa-arvo ja tulosten tasa-arvo voidaan ryhmitellä myös tosiasialliseen tasa-arvoon 
kuuluviksi. Yhtäläiset mahdollisuudet edistävät tosiasiallisen tasa-arvon saavut-
tamista, kun taas säännöt tai käytännöt voivat käytännössä estää tosiasiallisen 
tasa-arvon toteutumista. Tosiasiallista tasa-arvoa voi pilkkoa vielä eritellyimpiin 
ulottuvuuksiin, jotka määrittävät resurssien tasaamista, yhtäläisen ihmisarvon 
korostamista, syrjivien rakenteiden muuttamista (transformatiivinen ulottuvuus) 
ja yhteiskunnallisen osallistumisen lisäämistä (osallistava ulottuvuus).109  
101 Rawls 1988, s. 45. Normit määräävät, mitä samanlaisuus ja eroavuus asianomaisissa yhteyksissä 
tarkoittavat.
102 Makkonen 2007, s.14; ks. myös Korhonen 2009, s. 106. 
103 Miettinen 2008, s. 353.
104 Rawls 1988, s. 46–48, 161–163.
105 Makkonen 2007, s. 14.
106 Nummijärvi 2004, s. 94–95.
107 Ks. Arajärvi (2010), joka pohtii moraalin ja julkisen vallan vastuuta, mm. moraalin ja lain välistä suhdetta.
108 Makkonen 2007, s. 14.
109 Anttila 2013, s. 48–53. Ihmisiä voidaan kohdella eriarvoisesti pelkästään stereotyyppisten 
ihmiskäsitysten nojalla. Kun painotetaan tosiasiallisen tasa-arvon ihmisarvoa korostavaa ulottuvuutta, 
mainittu kohtelu velvoitetaan poistamaan, samoin kuin naisiin kohdistuva häirintä. Ihmisarvoa 
korostavan ulottuvuuden näkökulmasta tilannearviossa ei tarvitse punnita, mihin verrattuna kohtelu 
on ollut huonoa.  
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Syrjintäkiellot ja syrjimättömyys ovat oleellinen osa muodollista yhdenver-
taisuutta110. Syrjimättömyydellä tavoitellaan tilannetta, jossa henkilöitä kohdel-
laan tasapuolisesti muun muassa työoikeuden alaan kuuluvissa asiayhteyksis-
sä111. Yhdenvertaisuuden vastakohta on eriarvoisuus, mikä syntyy useimmiten 
syrjinnän seurauksena. Syrjintäkiellot täydentävät yhdenvertaisuuden vaati-
musta poistamalla yhdenvertaisuuden toteutumista estävät kynnykset112. Mutta 
tosiasiallisen yhdenvertaisuuden saavuttamiseksi muodollinen yhdenvertaisuus 
lain edessä ei yksinomaan riitä. Yhdenvertaisuuden toteutumista on valvottava 
ja huomioitava, onko lopputulos yhdenvertainen. Yhdenvertaisuuden tosiasialli-
nen toteutuminen vaatii usein tukea, koska vapaudet ja oikeudet ovat lähtötilan-
teessa usein epätasapuolisesti jaettuja. Tarvitaan ymmärrystä, että tosiasiallinen 
yhdenvertaisuus toteutuu, kun resursoidaan materiaalista ja henkistä tukea sin-
ne, missä jaon epätasapaino vallitsee. Muodollinen yhdenvertaisuus ilmaistaan 
lain tasolla, mutta myös osa resurssien kohdentamisesta voidaan kirjata lakiin. 
Esimerkiksi lakiin kirjatut syrjintäkiellot ovat selkänoja syrjinnän uhan alla ole-
ville, koska he voivat tukeutua siihen, että syrjintä on kielletty laissa ja että syr-
jinnästä on oikeudellisia seuraamuksia. Erilaisia mukautustoimenpiteitä esimer-
kiksi vammaisille kirjataan myös lain tasolla. Koko yhdenvertaisuusajattelun 
lähtökohta ja keskeinen sisältö on, että ihmisoikeudet kuuluvat kaikille ihmisille 
ilman ihmisen ominaisuuksiin tai asemaan liittyvää erottelua113.
Yhdenvertaisuusperiaate hyväksytään yleisesti yhdeksi keskeiseksi, pe-
rustavanlaatuiseksi ihmisoikeudeksi, joka kuuluu kaikille. Tämä oikeusperi-
aate on luettavissa muun muassa useimmista kansainvälisistä sopimuksista 
ja EU-oikeuden alaan kuuluvista perussopimuksista. Keskeisiä toimijoita tällä 
alalla ovat perinteisesti Yhdistyneet kansakunnat (YK) ja Euroopan neuvos-
to. Ihmisoikeuksien yleismaailmallinen julistus (YK, 10.12.1948) perustaa kan-
nanottonsa ihmiskunnan kaikkien jäsenten luonnolliseen arvoon ja heidän 
yhtäläisten ja luovuttamattomien oikeuksiensa tunnustamiseen. Julistuksessa 
korostetaan henkisiä arvoja, kuten kaikkien ihmisten ihmisarvon ja heidän oi-
keuksiensa tasavertaisuutta.
Ihmisoikeusjulistuksen katsotaan vaikuttaneen muun muassa kansalaisoike-
uksia ja poliittisia oikeuksia koskevan kansainvälisen yleissopimuksen (KP, SopS 
8/1976) ja taloudellisia, sosiaalisia ja sivistyksellisiä oikeuksia koskevan kansainvä-
lisen yleissopimuksen (TSS, SopS 6/1976) syntymiseen.114 KP-sopimuksen 26 artik-
lan nojalla kaikki ihmiset ovat oikeudellisesti yhdenvertaisia ja oikeutettuja ilman 
minkäänlaista syrjintää yhtäläiseen lain suojaan. TSS-sopimus puolestaan velvoit-
taa sopimusvaltioita luomaan muun muassa sellaiset taloudelliset olosuhteet, jois-
sa ihmisten yhtäläisten oikeuksien toteutuminen olisi mahdollista. Jokaisella tulisi 
olla oikeus nauttia oikeudenmukaisista ja suotuisista työoloista, kuten kohtuulli-
110 Makkonen 2007, s. 14.
111 Korhonen 2009, s. 106.
112 HE 44/2003, s. 6.
113 Koivurova – Pirjatanniemi 2014, s. 31–32. 
114 Koivurova – Pirjatanniemi 2014, s. 30. He tarkastelevat kyseisiä sopimuksia ihmisoikeuksien 
perustuslain luomisena. 
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sesta palkkauksesta ja turvallisista ja terveellisistä työoloista (7 art.). Mainittujen 
sopimusten lisäksi Euroopan ihmisoikeussopimuksessa (EIS, SopS 18–19/1990) 
kielletään syrjintä muun muassa sukupuolen, rodun, kielen ja uskonnon perus-
teella sopimuksessa tunnustettujen oikeuksien ja vapauksien osalta (14 art.).
Lisäksi on syytä huomioida Lissabonin sopimuksella 1.12.2009115 voimaan tul-
lut Euroopan unionin perusoikeuskirja116, jolla on sama oikeudellinen arvo kuin 
perussopimuksilla (SEU117 6 art). Perusoikeuskirja sisältää Euroopan unionissa pe-
rusoikeuksina tunnustetut perusoikeudet, joiden perusta muodostuu laajasta kan-
sainvälisoikeudellisesta ja EU-oikeudellisesta aineksesta118. Perusoikeuskirjassa 
unionin perustaksi määritellään ihmisarvon, vapauden, yhdenvertaisuuden ja 
yhteisvastuullisuuden jakamattomat ja yleismaailmalliset arvot. Myös tasa-arvo-, 
yhdenvertaisuus- ja syrjintäkieltovaatimukset sisältyvät perusoikeuskirjaan. 
Luvun IV, yhteisvastuun, alle on kirjattu muun muassa työntekijöiden oikeus 
terveytensä, turvallisuutensa ja ihmisarvonsa mukaisiin työoloihin (31 art., oi-
keudenmukaiset ja kohtuulliset työolot ja työehdot). Perusoikeuskirja on varsin 
kattava siinä mielessä, että jokaiselle määriteltyjä oikeuksia on useilla alueilla 
(perusoikeustyyppiset, yhteisvastuu, kansalaisten oikeudet) ja ne kohdennetaan 
suhteellisen tarkasti (sosiaaliturva, -tuki, terveyden suojelu jne.).
Yhdenvertaisuusperiaate EU-oikeudessa
Yhdenvertaisuusperiaate on juurrutettu syvälle EU-oikeuteen ja perusoikeus-
tasolla sitä pidetään yhtenä yleisenä oikeusperiaatteena. Yleisille oikeusperi-
aatteille, jotka katsotaan alun perin johdetun jäsenvaltioiden laeista, annetaan 
EU-oikeudessa tärkeä rooli, sillä niitä pidetään oikeustarkastelun perustana, 
tulkinta-apuna ja ylemmänasteisena laillisuusperiaatteena. Niillä on myös tärkeä 
tehtävä valvoa yhteisön toimielimille annetun toimivallan käyttöä sekä jäsenvalti-
oiden implementointitoimenpiteitä.119 
Myös EU-oikeudessa yhdenvertaisuus-syrjimättömyys-syrjintäkielto -ulot-
tuvuutta on argumentoitu monesta näkökulmasta ja useilla lähestymistavoilla, 
joten tässäkin pätee päätelmä yhdenvertaisuuden määrittelyn monimuotoisuu-
desta. Yleisesti yhdenvertaisuusperiaatteen tai syrjimättömyyden määrittely 
noudattaa EU-oikeudessa edellä kuvatun kaltaista linjausta, toisin sanoen se 
vaihtelee sen mukaan, mitä osaa – yhdenvertaisuutta vai syrjinnän kieltoa – ha-
lutaan painottaa kussakin yhteydessä.  
Euroopan unionin perussopimuksissa (SEU, SEUT) ei ole artiklan muodossa 
ilmaistua yhdenvertaisuusperiaatetta. Unionin perustana olevien arvojen joukos-
115 Lissabonin sopimus Euroopan unionista tehdyn sopimuksen ja Euroopan yhteisön 
perustamissopimuksen muuttamisesta, allekirjoitettu Lissabonissa 13 päivänä joulukuuta 2007. EUVL 
C 306, 13.12.2007. 
116 Euroopan unionin perusoikeuskirja EUVL C 326, 26.10.2012, s. 391–407. 
117 Euroopan unionin oikeudellisesti samanarvoiset perussopimukset ovat Euroopan unionista 
tehdyn sopimuksen konsolidoitu toisinto (SEU, Sopimus Euroopan unionista), EUVL C 326, s. 13–45 
ja Euroopan unionin toiminnasta tehdyn sopimuksen konsolidoitu toisinto, EUVL C 326, 26.10.2012, 
s. 47–199 (SEUT, Sopimus Euroopan unionin toiminnasta).  
118 Väätänen 2011, s. 144 alaviitteineen. Väätäsellä on kattava listaus oikeudellisesta aineksesta, josta 
Euroopan perusoikeuskirja on muotoutunut. 
119 Watson 2009, s. 29.
  45
sa mainitaan kyllä tasa-arvo (SEU 2 art.). Sosiaalisen syrjäytymisen ja syrjinnän 
torjunta sekä mm. naisten ja miesten tasa-arvon edistäminen on myös kirjattu 
perussopimukseen (SEU 3 art.). Siten yhdenvertaisuusperiaatteen sisältöä on ha-
ettava syrjintäkielloista, erityisesti SEUT:n 18, 19 ja 157 artikloista, joiden nojalla 
syrjintä kielletään muun muassa kansalaisuuden, sukupuolen, rodun ja iän pe-
rusteella. Näissä yhdenvertaisuusperiaatteen erityisilmaisuissa tunnistetaan ne 
perusteet, joihin erilainen kohtelu ei saa perustua. Yleinen yhdenvertaisuusperi-
aate jättää kuitenkin avoimeksi sen, mitkä erotteluperusteet ovat hyväksyttäviä.120 
Unionin tuomioistuin121 on tavallaan ilmaissut yhdenvertaisuusperiaatteen 
sisällön kielteisellä tavalla, kun periaate määritellään kieltämällä tietyissä tilan-
teissa tietynlainen kohtelu. Yhdenvertaisuusperiaatteen tulkinta ei välttämättä 
ohjaa siihen, että etsittäisiin ratkaisuja esille tuleviin ongelmiin, vaan pikem-
minkin se toimii esteenä tai pidäkkeenä päätöksentekijöille.122 Tuomioistuimen 
ratkaisutoiminnassa on tärkeää puuttua yhdenvertaisuusperiaatteen vastaiseen 
erilaisen kohtelun ilmenemiseen, ja siihen syrjintäkieltojen soveltaminen sovel-
tuu paremmin. 2000-luvun direktiiveissä on sen sijaan nähtävissä yhdenvertai-
suuden positiivisten elementtien korostamista, muun muassa pyrkimys korja-
ta erottelun tuomia haittoja, vaikka kokonaisuudessaan direktiivien katsotaan 
edustavan pikemminkin syrjintäkielto- kuin yhdenvertaisuuslainsäädäntöä123. 
Yhdenvertaisuusperiaatteen suhde syrjimättömyysperiaatteeseen ja syrjin-
täkieltoon tai syrjinnän torjuntaan EU-oikeudessa voidaan tiivistää ensiksikin 
niin, että yhdenvertaisuusperiaate on ulottuvuudeltaan syrjimättömyysperiaa-
tetta laaja-alaisempi. Yhdenvertaisuusperiaatteeseen voidaan vedota epäiltäessä 
syrjiviä erotteluja muun muassa tuotteiden, oikeushenkilöiden, erilaisten työso-
pimuslajien tai luonnollisten henkilöiden välillä.124 Toiseksi, syrjinnän torjunnan 
voi ymmärtää syrjintäkieltoa laajemmaksi kokonaisuudeksi, syrjimättömyydeksi 
120 Watson 2009, s. 30–31.
121 Yhteisöjen tuomioistuimen (EYT) nimi muuttui unionin tuomioistuimeksi Lissabonin sopimuksen 
tultua voimaan 1.12.2009. Tässä käytetään selvyyden vuoksi pääosin unionin tuomioistuin-termiä, 
lukuun ottamatta yhteisöjen tuomioistuimen tuomioiden nimekkeissä, esimerkiksi EYT asia 
C-388/07. Organisatorisesti kyse on samasta oikeusistuimesta. Euroopan unionin tuomioistuimen 
organisaatiosta ja oikeusperustasta (SEUT:n nojalla), esim. <http://curia.europa.eu>, haettu 15.12.2014.
122 Tridimas 2006, s. 62. Tridimasin näkemyksen mukaan tuomioistuin ei perusta yhdenvertaisuusperiaatteen 
sisältöä mihinkään erityisiin teorioihin eikä sillä pyritä edistämään mitään ”yhteiskunnallista hyvää” 
koskevaa teoriointia. Pikemminkin sen katsotaan toimivan demokraattisena takeena, jolla yhteisö ja 
jäsenvaltiot estetään harjoittamasta erilaista kohtelua ilman objektiivista perustetta.
123 Kenner 2003, s. 408. Kennerin mukaan muodollinen yhdenvertaisuus on neutraali käsite, joka pe-
rustuu epäoikeudenmukaiseen tai eriarvoiseen (”unequal”) kohteluun, kun taas vaikutusten nä-
kökulmasta arvioitu yhdenvertaisuus (”effects-based conception of equality”) tarjoaa laajemmat 
mahdollisuudet puuttua korjaavin toimenpitein epätasa-arvoon. Tridimas (2006, s. 66) pitää EU:n pe-
rusoikeuskirjaa kattavimpana säädöksenä aineellisen yhdenvertaisuuden toteuttamispyrkimyksissä. 
Näistä arvioista huolimatta Tridimas (2006, s. 67) tarkastelee direktiivejä syrjintäkieltodirektiiveinä 
(”the anti-discrimination directives”). Ks. myös Miettinen 2008, s. 358, joka määrittelee yhdenvertai-
suuslain, syrjintä- ja työsyrjintädirektiivien täytäntöön panevan lain, mieluummin syrjintäkieltolaiksi 
(anti-discrimination law) kuin yleistä yhdenvertaisuutta koskevaksi laiksi.
124 Schiek ym. 2007, s. 2, 4, 26. Yhdenvertaisuudesta käytetään muun muassa käsitteitä ”equality” ja 
”non-discrimination”. Jotkut pitävät käsitteitä merkitykseltään erisisältöisinä, toiset katsovat niiden 
semanttisen merkityksen olevan saman, mutta ”discrimination” vain painottuu tietylle spesifille 
alueelle. Lisäksi jotkut pitävät käsitteitä ”equality” ja ”equal treatment” samaa tarkoittavina, toiset 
antavat niille eri merkityksen. Ks. yhdenvertaisuudesta myös Ellis 2005, s. 4; Fredman 2002, s. 7, 11, 
14–15; Miettinen 2008, s. 353 ja Tridimas 2006, s. 62.  
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tai syrjimättömyysperiaatteeksi ja syrjintäkielto on puolestaan syrjimättömyys-
periaatetta kapea-alaisempi, ja tämän käsitekentän yläpuolella on yhdenvertai-
suusperiaate. Siten syrjintäkielto olisi yksi ilmaisu yhdenvertaisuusperiaatteesta 
tai syrjimättömyysperiaatteesta. Yhdenvertaisuus-käsitteen oikeudellisia määri-
telmiä onkin kehitetty siten, että niistä olisi löydettävissä vastauksia syrjinnän 
asettamille haasteille. Fredmanin mukaan syrjinnän määrittelemiseksi ei kuiten-
kaan ole mitään yhtenäistä lähestymistapaa.125 Hän on jalostanut syrjinnän ja 
yhdenvertaisuuden problematiikan jaottelua siihen suuntaan, että käsitteitä ei 
eroteltaisi jyrkästi toisistaan, jolloin käsitteiden välinen yhteys ja osittainen pääl-
lekkäisyys tulisivat selkeämmin näkyviin126.  
Yhdenvertaisen kohtelun periaatteen määrittelyn monivivahteisuutta voi-
daan lähestyä siitä näkökulmasta, että periaatteen painotukset vaihtelevat riip-
puen puheena olevasta oikeuden alasta. Tästä seuraa, että yhdenvertaisen kohte-
lun periaate voi tarkoittaa hyvin monenlaisia asioita, joskin yhdenvertaisuuden 
ydinalue säilyttää samansisältöisen ajatuksen. Yhdenvertaisen kohtelun periaat-
teen sisältöä voidaan tarkastella EU-oikeudessa esimerkiksi sisämarkkinoiden, 
EU-kansalaisuuden tai työoikeuden näkökulmasta. Näillä aloilla yhdenvertaisen 
kohtelun periaate määritellään yleisellä tasolla, puuttumatta periaatteen sisäl-
tämiin tarkkoihin yksityiskohtiin. Sen sijaan EU:n syrjimättömyysperiaatteesta 
säätävässä perussopimusten osassa, joka sijoittuu EU:n työvoiman vapaan liik-
kuvuuden ja sosiaalipolitiikan alaan, siirrytään tarkempaan määrittelyyn, muun 
muassa erilaisten syrjintä-käsitteiden tarkasteluun.127 Tässä näkyy tavallaan siir-
tymäkohta laajemmasta yhdenvertaisuusperiaatteen tarkoittamasta sisällöstä 
yksityiskohtaisempaan, eräänlaiseen periaatteen alakohtaan, joka pikemminkin 
mielletään syrjinnän vastaisena lainsäädäntönä, ei niinkään yhdenvertaisuus-
periaatetta heijastavana lainsäädäntönä. 
1.3.2 Mitä häirintään puuttumiskeinoja on käytettävissä Suomessa ja 
eräissä EU:n jäsenvaltioissa? 
Häirintää ja muuta epäasiallista kohtelua koskevia yhteydenottoja työsuojeluvi-
ranomaisiin on runsaasti128. Häirintää siis esiintyy ja siksi on tärkeä tarkastella 
myös sitä, mitä keinoja työpaikoilla on käytettävissään häirinnän torjumisessa. 
Häirintään puuttumiskeinojen merkitys työelämässä on keskeinen kysymys 
työntekijöiden työhyvinvoinnin ja työskentelyolosuhteiden turvaamisessa, siis 
työelämän laatuun liittyvissä seikoissa. Yleisesti vastavuoroisuus tässä asiassa 
tunnustetaan, toisin sanoen se, että hyvät työolosuhteet hyödyttävät myös työn-
125 Fredman 2002, s. 92–93. Syrjinnän määrittelemiseksi Fredman luettelee viisi lähestymistapaa: välitön 
ja välillinen syrjintä, suhteellinen yhdenvertaisuus (”equality as proportionality”), yhdenvertaisuus 
arvona (”equality as dignity”) ja positiinen velvoite edistää yhdenvertaisuutta.
126 Fredman 2011, s. 155. Yhdenvertaisuutta tulisi tarkastella mm. ihmisen aseman perusteella 
määräytyvien haittojen poistamisena (redistributive dimension) tai ihmisten tasavertaisuuden 
kunnioittamisen edistämisenä (recognition dimension). Useista yhdenvertaisuuden ulottuvuuksista 
syntyy yhdenvertaisuusperiaate kokonaisuudessaan.
127 Schiek ym. 2007, s. 4.
128 Työhyvinvointi 2010. Etelä-Suomen aluehallintoviraston työsuojelun vastuualueella yhteydenottoja 
oli noin 500, kun mukaan luetaan sekä häirintä ja epäasiallinen kohtelu että työsyrjintään liittyvät asiat. 
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antajaosapuolta. Töissä jaksaminen linkittyy myös laajempaan yhteiskunnalli-
seen kontekstiin, kun vakavat häiriöt työolosuhteissa lisäävät sairauspoissaoloja 
ja vaikuttavat yleisesti ihmisten ja perheiden elämään.
Toinen tutkimuskysymys tarkastelee niitä oikeudellisia ja hallinnollisia häi-
rintään puuttumiskeinoja, joita on käytettävissä Suomessa ja eräissä EU:n jäsen-
valtioissa. Työsyrjintädirektiivin mukaan jäsenvaltiot voivat käyttää sellaisia 
oikeudellisia ja/tai hallinnollisia keinoja, mukaan lukien sovittelumenettelyt, 
kuin kyseinen jäsenvaltio pitää parhaimpina ja omiin järjestelmiin sopivina. 
Hallinnollisia keinoja puuttua häirintään voidaan rakentaa muun muassa vi-
ranomaistasolle.129 Työpaikalla häirintään puuttumista voidaan tukea erilaisin 
hallinnollisin keinoin, kuten organisaatiojärjestelyillä, työtehtävien ja vastuiden 
määrittämisellä sekä henkilöstön ohjauksella ja koulutuksella.130 Lähtöoletus on, 
että jäsenvaltioissa puututaan häirintään hyvinkin erilaisin ja toisistaan poik-
keavin keinoin. 
Oikeusvertailu ja oikeusvertaileva tutkimusasetelma
Tarkastelen häirintään puuttumiskeinoja oikeusvertailevassa tutkimusasetel-
massa. Vertaan eräiden jäsenvaltioiden häirintään puuttumiskeinoja tietyistä 
näkökulmista. Perinteisessä mielessä oikeusvertailusta esitetään erilaisia näke-
myksiä.  Sen yksiselitteinen määrittely on vaikeaa jo senkin vuoksi, että sen sisäl-
lys ja aihepiiri ovat laajoja ja tavoitteet monenlaiset, jolloin sen määrittelemistä 
pidetään jopa turhana131. 
Oikeusvertailun perusidea on erilaisten oikeusjärjestyksien vertaaminen, 
jotta voitaisiin vahvistaa oikeusjärjestelmien eroja ja yhtäläisyyksiä sekä ana-
lysoida näitä seikkoja132. Vertailumenetelmän kohteena ovat maailman eri oi-
keusjärjestykset, ei vain yhden valtion sisäinen oikeusjärjestys.  Oikeusvertailun 
perustehtäväksi ja sen ensisijaiseksi päämääräksi nimetään usein tiedon lisää-
minen.133 Vertailuasetelma tuottaa tietoa vertailtavien oikeusjärjestysten eroista 
ja yhtäläisyyksistä, jolloin myös pystytään arvioimaan syitä vallitsevaan tilan-
teeseen. Oikeusvertailevaan tutkimuksen ohella puhutaan oikeusvertailevasta 
teoriasta, jossa luokitellaan ja systematisoidaan eri oikeusjärjestyksiä, jotta oi-
keusjärjestysten tyypillisimpiä piirteitä saataisiin selville.134 Perinteisesti oike-
129 Ks. esimerkiksi Työsuojeluvalvonnan ohjeita 1/2011, jossa esitellään menettelytapoja, kun 
häirinnästä ilmoitetaan.
130 Ks. esimerkiksi Järvinen 2008, s. 85. Työsuojelutoiminnassa suositaan ns. turvallisuusjohtamista, 
lakisääteistä ja omaehtoista turvallisuuden hallintaa, jossa pyritään yhdistämään menetelmien ja 
toimintatapojen ja ihmisten johtaminen ja jossa ajatuksena on jatkuvan suunnittelun, toiminnan ja 
seurannan ylläpitäminen tavoitteen, turvallisen työympäristön, saavuttamiseksi.  Ks. Työsuojelun 
valvontalakitoimikunnan mietintö 2004:19 sekä Työsuojelun turvallisuusjohtaminen, <http://www.
tyosuojelu.fi/fi/turvallisuusjohtaminen> 31.12.2013.
131 Cotterrell 2006, s. 145.
132 Bogdan 1994, s. 18.
133 Zweigert – Kötz 1998 s. 2, 15–16. Oikeusvertailun katsotaan jopa edistävän kansallisten 
ennakkoluulojen purkamista tai erilaisten yhteiskuntien ja kulttuurien ymmärtämistä. 
134 Husa 1998, s. 12−15, 19. Oikeusvertaileva tutkimus, jonka tutkimuskohteena on jokin 
yhteiskunnalliseen ongelmaan laadittu ratkaisu, etsii oikeusjärjestysten eroja ja yhtäläisyyksiä sekä 
syitä näihin havaintoihin. Tässä mielessä oikeusvertailu voidaan ymmärtää yhteiskuntaa tutkivaksi 
tutkimukseksi niin, että tutkimuskohteena on oikeus. 
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usvertailussa käytetään oikeusjärjestysten ryhmittelyjä selventämään erilaisien 
oikeustraditioiden sisältöjä, jolloin niiden suhteita voidaan kuvata esimerkiksi 
oikeusperheen käsitteen kautta135.
Oikeusvertailulla voidaan siis edistää monenlaisia asiakokonaisuuksia, ku-
ten teorianmuodostusta tai oikeudellista ratkaisutoimintaa ja sille voidaan aset-
taa erilaisia tutkimuksellisia tavoitteita. Samoin oikeusvertailu voi saada erilaisia 
rooleja sen mukaan, mikä tutkimuksen tavoite tai hankitun tiedon käyttötarkoi-
tus on. Oikeusvertailun normatiivisesta roolista on kyse silloin, kun tavoite on 
kansalliseen oikeusjärjestykseen liittyvä käytännön hyöty.136
Peruslähtökohtana voidaan pitää kysymysasetelmaa: mitä, miten ja miksi 
tutkimuksessa vertaillaan137. Tässä tutkimuksessa kysymykset voivat olla muo-
dossa: mitä perusteita vertailumaiden valinnalle on, miten ja mitä vertaan sekä 
miksi vertaan. 
Tutkimukseen valitut vertailumaat ovat Saksa, Irlanti, Ruotsi ja Suomi. Tämän 
tutkimuksen oikeusvertaileva tutkimusasetelma poikkeaa oikeusvertailevasta 
tutkimuksesta siinä, että oikeuskulttuurien tai oikeustraditioiden merkitys tut-
kimuksen vertailumaiden valinnalle ei ole niin merkittävä kuin oikeusvertai-
leva tutkimus edellyttäisi. Tutkimukseeni valitut vertailumaat edustavat kyllä 
erilaisia oikeustraditioita tai oikeuskulttuureja; Saksa kuuluu mannermaiseen 
(romaanis-germaaniseen) oikeusperheeseen, Ruotsi ja Suomi edustavat poh-
joismaista oikeutta, siis ainakin osin erilaista traditiota kuin Saksa, ja Irlannin 
oikeusjärjestys kuuluu puolestaan common law’n piiriin138. Oikeuskulttuureja 
merkittävämpää tässä on se, että kussakin vertailumaassa, oikeustraditiois-
ta riippumatta, työsyrjintädirektiivin vaatimukset on täytynyt panna täytän-
töön. Tutkimuksen vertailuosiossa tarkastellaan sitä, miten työsyrjintädirektii-
vin määrittelemä häirintäkielto on pantu täytäntöön näissä EU-jäsenvaltioissa. 
Suomi on muiden vertailumaiden kanssa hierarkkisesti samalla linjalla, toisin 
sanoen vertailumaita verrataan rinnakkain siten, että EU-oikeus, tässä työsyr-
jintädirektiivi, asettuu ikään kuin mainittujen vertailumaiden yläpuolelle. Siten 
vertailutilanteessa EU-oikeuden asettamat vaatimukset häirintään puuttumisen 
järjestelyistä saakin vertailua ohjaavan merkityksen tai lähtökohdan.  
Tutkimuksen tapa asemoida EU-oikeus saa jonkinlaisen oikeutuksen myös 
oikeusvertailevan tutkimuksen näkökulmasta. Esimerkiksi EU-direktiivin aset-
taman harmonisointivelvoitteen toteuttamista koskevassa tutkimusongelmassa 
vertailu voi ylipäätään olla ”likipitäen kaikkein luonnollisin tapa hankkia ja li-
sätä tietoa ihmisen oman tajunnan ulkopuolisesta maailmasta.” Irtautumista tai 
135 Husa 2013, s. 253–271, 304. Oikeusvertailun teoriassa rakennetaan oikeuden globaali makrotaso, jossa 
tarkastellaan kokonaisia oikeusjärjestelmiä, oikeuskulttuureja tai oikeustraditioita. Pyritään siihen, 
että oikeusjärjestyksiä voitaisiin hahmottaa ryhmittelyjen kautta. Esimerkiksi oikeuskäytännössä 
syntyneet käytännöt ja prejudikaatit ovat tärkeä perusta common law’lle, kun taas mannermaista 
oikeutta kuvaavat abstrakti oikeusajattelu, juridinen päättely, kirjoitettu lainsäädäntö ja usein 
kodifikaatiot. Pohjoismaisen oikeuden katsotaan olevan sukua mannermaiselle oikeudelle, mutta 
se saa kannatusta myös itsenäisenä oikeutena, erityisesti kun pohjoismaisesta oikeuskulttuurista 
puhutaan pohjoismaisten oikeusjärjestysten tasolla.  
136 Husa 2013, s. 33.
137 Husa 2013, s. 27.
138 Ks. jaotteluperusteista esimerkiksi Husa 2013.
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etääntymistä kansallisvaltioiden oikeusjärjestyksistä ilmentää universalismin 
idean liittäminen vertailututkimukseen, jota määrittää pikemminkin kansainvä-
lisyys kuin kansallisvaltion oikeusjärjestyksen asettamat rajat. Oikeusvertailussa 
tutkimusintressi ei kohdistu kansallisella tasolla kiinnostaviin oikeudellisiin 
kysymyksiin, vaan vertailussa siirrytään yleiseen oikeudelliseen tietoon.139
Miksi nämä EU:n jäsenvaltiot on valittu vertailun kohteeksi? Vertailumaat on 
pyritty valitsemaan niin, että maiden häirintäsääntelyssä olisi vaihtelua työsyr-
jintädirektiivin täytäntöönpanon jälkeen ja että vaihtelua olisi myös ennen työ-
syrjintädirektiivin täytäntöönpanoa voimassa olevassa lainsäädännössä. Myös 
vertailumaiden työlainsäädäntö kokonaisuutena vaihtelee. Irlannissa ei ole yhtä 
kattavaa työsuhteesta monipuolisesti säätävää lakia, vaan työn suorittamisesta 
ja siihen liittyvistä yhteyksistä säädetään useassa laissa140. Saksassa työoikeuden 
piiriin kuuluvista asioista (sairauspoissaolot, irtisanominen jne.) säädetään myös 
eri laeissa141. Ruotsissa työsuhdeturvasta säädetään kootusti asianomaisessa 
laissa (lag 1982:80 om anställningsskydd)142. Suomessa työsopimuslaki (55/2001), 
joka säätää laajasti työsopimuksen alaan kuuluvista asioista, on eräänlainen työ-
oikeuden peruslaki.
Vertailumaiden häirintää koskevassa lainsäädännössä on eroja ja yhtäläisyyk-
siä. Ruotsissa häirintää (kränkande särbehandling) koskeva laki tuli voimaan jo 
vuonna 1993. Laissa säädetään työolosuhteista ja yleensä työympäristöön liitty-
vistä työsuojelun piiriin kuuluvista aiheista.143 Syrjintää koskevia lakeja oli usei-
ta, kunnes vuonna 2008 kaikki lait yhdistettiin, jolloin myös tasa-arvoa koskeva 
säädös (jämställdhetslagen 1991:433) kumottiin. Nykyisessä syrjinnän kieltävässä 
laissa (diskrimineringslag 2008:567) säädetään myös häirinnän (trakasserier) kiel-
losta.144 Ruotsissa syrjintää ja häirintää koskeva sääntely yhden lain mallina ero-
tetaan siis työolosuhteisiin liittyvän loukkaavan kohtelun sääntelystä.  
Irlannissa syrjinnän kiellosta työelämässä on säädetty vuodesta 1977 lähtien 
(Employment Equality Act 16 of 77), mutta rajoittuneesti, koskien vain sukupuol-
ta ja aviosäätyä. Vuoden 1998 lakia muutoksineen pidetään alkuna laajemmalle 
syrjinnän kieltämisen aikakaudelle. Lakia päivitetään tarpeen mukaan, jolloin 
siihen lisätään tai korjataan säännökset muuttunutta oikeustilaa vastaaviksi. 
Nyt yhdenvertaisuutta koskevissa asioissa viitataan lakiin  Employment Equality 
Acts 1998-2011 (lyh. EE Acts).145
139 Husa 2013, s. 31–32, 44, 48.
140 Ks. esimerkiksi Employment Law Update (www.citizensinformation.ie/categories/Employment, 
haettu 12.12.2014). 
141 Esimerkiksi Körner (German Law Journal 2006) muistuttaa, miten Saksan työoikeuden alaan 
kuuluvia eri osa-alueita on alettu suojata yhä enemmän. 
142 Ks. esimerkiksi Andersson – Edström – Zanderín 2011.
143 AFS 1993:17, jossa ”mobbning” määritellään yhdeksi ”särbehandling”-käsitteen muodoksi. Laki luetaan 
kuuluvaksi työolosuhteista ja työtuvallisuudesta säätävien lakien kokoelmaan (Arbetsmiljöverkets 
författningssamling, AFS, www.afs.se, luettu 8.10.2014). Kokoelman lait ovat varsinaisen työympäristöä 
säätävän lain (Arbetsmiljölagen 1977:1160) tarkentavia määräyksiä tai ohjeistuksia.
144 Käsitteet ”trakasserier” ja ”kränkande särbehandling” (ja sen yksi muoto ”mobbning”) merkitsevät 
eri ilmiöitä ja niistä säädetään siis eri laeissa edelleen.
145 Eurofound (Euroopan elin- ja työolojen kehittämissäätiö) osoitteessa <http://www.eurofound.
europa.eu>; Irish Statute Book osoitteessa <http:// www.irishstatutebook.ie >  molemmat luettu 8.10.14. 
Laki tuli voimaan vuonna 1999.
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Saksassa syrjinnän kieltäminen ja muu perusoikeuksia koskeva sääntely kyt-
keytyy alun perin perustuslain tasoiseen sääntelyyn (Grundgesetz). Gundgesetz 
on merkittävä perusta Saksan liittovaltion hallinnolle ja lainsäädäntötyölle. 
Laissa on määräyksiä muun muassa siitä, mitkä asiat kuuluvat liittohallituk-
selle ja mitkä osavaltioiden hallinnolle.146 1990-luvulla useissa laeissa kiellettiin 
syrjintä jonkin syrjintäperusteen (sukupuoli, etninen alkuperä jne.) perusteella. 
Tähän varhaisempaan sääntelyyn ja perustuslain tasoiseen sääntelyyn pohjau-
tuu myös muuta yhdenvertaisuutta edistävää ja syrjinnän kieltävää lainsäädän-
töä, kuten tässä tutkimuksessa keskeinen Allgemeines Gleichbehandlunggesetz (lyh. 
AGG), jolla vuonna 2006 pantiin täytäntöön syrjintä- ja työsyrjintädirektiivit. 
Tässä yleisessä, koko liittovaltiota koskevassa laissa, määritellään häirinnän 
muodoiksi sekä häirintä (Belästigung) että kiusaaminen (Mobbing).147 
Suomen lainsäädäntöä häirinnän osalta on jo edellä tarkasteltu. Työlain-
säädännössä säädetään syrjinnän kiellosta, kuten myös tasa-arvolaissa, jos-
sa kielletään myös seksuaalinen häirintä ja häirintä sukupuolen perusteella. 
Häirinnästä ja muusta epäasiallisesta kohtelusta säädetään vuoden 2003 työtur-
vallisuuslaissa. Uudessa yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) pannaan täytäntöön 
syrjintä- ja työsyrjintädirektiiveissä kielletyt syrjintä ja häirintä. 
Yhteenvetona vertailumaiden työsyrjintädirektiiviä edeltävästä oikeustilasta 
voidaan todeta, että varsinaisen työsyrjintädirektiivin tarkoittaman häirinnän 
sääntelyä ei ole missään vertailumaassa. Sen sijaan vertailumailla on pääasiassa 
samansuuntainen lainsäädäntöön perustuva syrjintäsääntely ennen työsyrjin-
tädirektiivin täytäntöönpanoa. Syrjintäsääntelyn laajuus, muun muassa syrjin-
täperusteiden osalta, tai kyseisten lakien lukumäärä, vaihtelee. Toisaalta, työ-
paikkakiusaamisen kaltaista, toista työntekijää loukkaavaa käytöstä tai toisen 
työntekijän kiusaamista, ei myöskään säännellä ennen työsyrjintädirektiivin 
täytäntöönpanoa, Ruotsia lukuun ottamatta. 
Työsyrjintädirektiivin toimeenpanevan sääntelyn osalta voidaan tiivistetysti 
todeta, että Irlantia lukuun ottamatta toimeenpaneva laki on kokonaan uusi sää-
dös vertailumaissa. Irlannissa työsyrjintädirektiivin vaatimukset liitetään voi-
massa olevaan yhdenvertaisuudesta säätävään säädökseen (EE Acts 1998–2011) 
korjauksineen ja muutoksineen. Täytäntöönpanossa poikkeavaa on myös se, jää-
kö vertailumaahan voimaan aiempaa lainsäädäntöä kyseisellä aihealueella vai 
yhdistetäänkö aiemmat lait yhteen lakiin. 
Mitä tutkimuksessa vertaillaan ja miksi? Vertailussa on tarkoitus selvittää 
vertailumaiden lainsäädännön osalta, mitä eroja ja yhtäläisyyksiä häirintään 
puuttumiskeinoissa on, kun työsyrjintädirektiivi on pantu täytäntöön. Vertailun 
avulla kartoitetaan käytössä olevia häirintään puuttumiskeinoja kyseisissä 
Euroopan valtioissa, ja siten lisätään tietoa erilaisista välineistä puuttua häirin-
tään.  Kartoituksen päätarkoitus on siis tiedonintressi. Vertailu antaa tietoa muun 
muassa siitä, mitä yhtäläisiä tai toisistaan poikkeavia keinoja mainituissa vertai-
146 Saksan liittotasavallan parlamentin (Bundestag, Bundesrat), erityisesti liittoneuvoston (Bundesrat) 
toiminnasta, Der Bundesrat und Bundesstaat. Der Bundesraat der Bundesrepublik Deutschland.
147 AGG-Wegweiser 2010, s. 7‒8, 13‒14.
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lumaissa käytetään häirinnän poistamiseksi tai sen käsittelemiseksi työpaikoilla. 
Tiedon perusteella voidaan tarkastella, voisiko Suomen työelämän käytänteille 
tässä asiassa löytyä hyödynnettäviä tapoja vertailumaiden käytännöistä. 
Tutkimuksessa oletetaan, että vertailumaissa on erilaisia häirintään puuttu-
miskeinoja. Oikeusvertailevassa tutkimusasetelmassa häirintään puuttumiskei-
nojen eroista ja yhtäläisyyksistä vertailumaissa saadaan parhaiten ja selkeimmin 
tietoa. Tiedonintressi kohdistuu siis keinovalikoimaan, ei niinkään siihen, miksi 
vertailumaissa valitaan eri tapoja puuttua häirintään. Osin perustelu on yhte-
neväinen siihen oikeusvertailun päämäärään, joka tunnistaa universalismin mer-
kityksen, etääntymisen kansallisvaltioiden oikeusjärjestyksistä. Vertailumaiden 
kohdalla ei kyse ole kuitenkaan täysin universaalista, oman kansallisen oikeus-
järjestyksen rajat ylittävästä oikeudesta, koska työsyrjintädirektiivin vaatimukset 
voidaan toteuttaa omien kansallisten, jo voimassa olevien oikeudellisten ja/tai 
hallinnollisten järjestelyjen kautta. Tämän tutkimuskysymyksen kohdalla ver-
tailulla saadaan lisäarvoa, jota pelkkä EU-oikeuden tai yksittäisten valtioiden oi-
keusjärjestysten huomioiminen ei tuota. Tutkimuskohteena on yhteinen ongelma, 
häirintä, jolla on yhteinen säädöspohja, EU-oikeus, mutta jota pyritään hallitse-
maan jäsenmaakohtaisilla vaihtoehtoisilla keinovalikoimilla ja näistä komponen-
teista koostuu sekä yhteisiä että toisistaan poikkeavia tapoja ratkaista ongelma. 
Tutkimuksessa oikeusvertailevalla tutkimusasetelmalla syvennetään tietoa siitä, 
miten lähtökohtaisesti samansisältöinen EU-oikeudellinen säännös pannaan täy-
täntöön vertailumaissa, toisin sanoen mitä ovat häirinnän sisältö, häirinnän tor-
juntakeinot ja häirintäkiellon rikkomisen seuraamukset eri oikeusjärjestyksissä. 
Häirinnän problematiikkaa on voitava tarkastella yleisellä tasolla ja nähdä 
häirintä universaalissa, kansainvälisessä kontekstissa ja siten etäännyttää se 
kansallisista ratkaisuista. EU-oikeus on tämän tutkimuksen moottori, häirin-
nän käsitteen ja siihen sovellettavien oikeuskeinojen alusta ja lähtökohtainen 
ohjenuora. Häirintää koskevat säännökset pohjaavat EU-oikeuteen, mutta sään-
telyn suhde on kompleksinen. EU-oikeus, työsyrjintädirektiivi, velvoittaa EU:n 
jäsenvaltioita, mutta substanssin osalta, ei täytäntöönpanovälineiden tai -me-
netelmien osalta. Toisaalta, kansallisena ominaisuutena voidaan pitää sitä, että 
työelämässä tapahtuvaa kiusaamista koskeva muiden tieteenalojen tutkimus on 
edistänyt kansallisten, EU-oikeudesta riippumattomien, oikeudellisten ratkaisu-
jen syntymistä ennen työsyrjintädirektiivin täytäntöönpanoa.  Kaiken kaikki-
aan, häirintää, syrjintää ja työpaikkakiusaamista voidaan pitää yleismaailmalli-
sina ilmiöinä, joita on määritelty kansainvälisellä areenalla ja joiden torjuntaa on 
pyritty ratkaisemaan myös yhteisin, samansuuntaisin keinoin.
1.3.3 Mitä sovittelumenettely voi tarjota häirintään puuttumiskeinona? 
Tutkimuksen kolmannessa pääkysymyksessä tarkastelen sovittelumenettelyä yh-
tenä keinona puuttua häirintään. Sovittelua koskeva kysymys on ajankohtainen jo 
senkin vuoksi, että työsyrjintädirektiivissä sovittelumenettelyt on kirjattu oikeuk-
sien puolustamista koskevaan artiklaan (9 art.). Jäsenvaltiot voivat kuitenkin päät-
tää siitä, miten ne järjestävät tarpeellisiksi arvioimansa keinot puuttua syrjintään 
ja häirintään. Työsyrjintädirektiivi ohjeistaa, että keinot voivat olla hallinnollisia 
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tai oikeudellisia keinoja tai molempia, sovittelumenettelyn ohella. Tutkimuksessa 
paneudutaan sovittelua koskevaan kysymykseen, toisin sanoen soveltuuko häi-
rintä soviteltavaksi, millä reunaehdoilla ja onko sovittelumenettelyllä ylipäätään 
sellaisia ominaisuuksia, joita voisi hyödyntää häirintään puuttumiskeinona.
Sovittelu ja restoratiivinen oikeus
Sovittelua pidetään yhtenä varsin keskeisenä vaihtoehtoisena riidanratkaisumene-
telmänä148. Vaihtoehtoinen riidanratkaisu (konfliktinratkaisu) puolestaan yhdis-
tetään ns. ADR -liikkeeseen (Alternative Dispute Resolution), joka sisältää lukuisia 
erilaisia suuntauksia, mutta joille on yhteistä kyseisen suuntauksen vaihtoeh-
toisuus viralliselle oikeudenkäytölle tuomioistuinmenettelyssä149. On myös to-
dettu, että yhtenäinen teoria koko vaihtoehtoisen konfliktinratkaisun liikkeestä 
on vaikeasti saavutettava, ellei mahdoton tavoite, koska liikkeen sisällä vallitsee 
eri tavoitteisia ja sisältöisiä menettelyjä150. Eräs keskeinen havainto on, että riidat 
tai konfliktit eroavat tyypiltään ja sisällöltään toisistaan niin merkittävästi, että 
tavanomaisen oikeudenkäytön menettelyjä paremmin ja tehokkaammin riitoja 
voidaan ratkaista muilla keinoilla, muun muassa sovittelemalla151. Häirinnän ja 
sovittelun kontekstissa merkittävin seikka vaihtoehtoiseen riidanratkaisuun pe-
rustuvassa menettelyssä on sen epävirallinen luonne. Epävirallisessa, muokat-
tavissa olevassa menettelyssä häirinnän kaltaisen ilmiön moninaisuus voidaan 
lähtökohtaisesti ottaa esimerkiksi tuomioistuinkäsittelyä paremmin huomioon. 
Häirinnästä ei muutoinkaan ole oikeuskäytäntöä, joten oletus on, että siihen 
puututaan käytännössä useimmiten juuri työpaikalla.
ADR-liikkeestä kumpuaa muun muassa niin sanottu restoratiivinen oikeus. 
Restoratiivisen oikeuden katsotaan ilmaisevan vaihtoehtoisen riidanratkaisun 
ydinajatusta, toisin sanoen riidan ratkaisemista sanktioinnin sijasta korjaamal-
la tai hyvittämällä152. Merkittävin peruste valita restoratiivisen oikeuden teoria 
häirinnän ja sovittelun tarkastelun taustalle on se, että lähes jokaisen nykyisin 
käytössä olevan sovittelumenettelyn yhteydessä viitataan restoratiiviseen teo-
riaan riippumatta siitä, onko kyse viralliseksi tai epäviralliseksi mielletystä 
sovittelumenettelystä.153 Jo vuoden 2006 riita-asioiden sovittelua koskevan lain 
valmisteluvaiheessa restoratiivinen oikeus nostetaan esille ilmentämään eräässä 
mielessä vaihtoehtoista riidanratkaisua. Työryhmämietinnössä katsotaan muun 
muassa, että koska ratkaisut perustuvat osapuolten tarpeisiin ja intresseihin ja 
ovat siten varsin yksilöllisiä, ne eivät tällaisinaan ”toisinna tai vahvista voimas-
saolevan oikeuden sisältöä yksittäistapauksissa”154. Erityisesti rikosasioiden so-
148 Ervasti Edilex 2006, s. 235.
149 Ks. ADR-liikken käsitteen moniselitteisyydestä ja käsitemäärittelystä Koulu Edilex 2006, s. 20–25; 
ADR-liikkeestä Ervasti Edilex 2006, s. 231–234 ja ADR-liikkeen ideologisista lähtökohdista Koulu 
Edilex 2006, s. 28–33. 
150 Ervasti LM 2009, s. 1240–1241; Koulu Edilex 2006, s. 48; Elonheimo 2010, s. 28.
151 Menkel – Medow Ohio State Journal on Dispute Resolution 2000, s. 6–7.
152 OM Työryhmämietintö 2003:2, s. 2.
153 Ks. esimerkiksi Valtioneuvoston vuonna 2009 asettaman rikosasioiden sovittelun neuvottelukunta. 
Neuvottelukunnan  esitys on tiivistettynä se, että hallitus voisi myötävaikuttaa rikos- ja riita-asioiden 
sovittelun ja muiden restoratiivisen oikeuden sovellusten tunnetuksi tekemiseen ja yleistymiseen. 
154 OM Työryhmämietintö 2003:2, s. 2.
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vittelua koskevassa argumentoinnissa restoratiivisella oikeudella on merkittävä 
asema.155
Restoratiivisen oikeuden opin keskiössä on siis ajatus siitä, että lain rikko-
minen mielletään toiseen henkilöön kohdistuvana loukkauksena, ja syntynyt 
tilanne tulisi saada purettua muun muassa osapuolten välisten keskustelujen 
ansiosta. Oletus on, että sovittelulla osapuolten välit, henkiset vahingot, saadaan 
korjattua, mutta sovittelun on tarkoitus korjata myös konkreettisesti aiheutetut 
vahingot.156 Restoratiiviseen oikeuteen liitetään edellä mainittujen loukkauksen 
hyvittämisen ja vahinkojen korjaamisen lisäksi myös muita ulottuvuuksia, ku-
ten tunne turvallisuuden ja itsetunnon palauttamisesta sekä omien vaikutus-
mahdollisuuksien palauttamisesta157.   
Rikosoikeudellisessa katsannossa restoratiivisesta oikeudesta on noussut 
esille muutamia näkemyksiä, jotka ovat merkittäviä myös häirinnän ja sovitte-
lun suhdetta tarkasteltaessa.  Perusteltua on tuoda esille restoratiivisen oikeuden 
näkemykset kahdesta kysymyksestä, nimittäin siitä, miten rikos tulisi määritellä 
ja mitä tulisi korostaa rikosseuraamuksista puhuttaessa. Rikos määritellään pi-
kemminkin yksityiseen ihmiseen ja ihmisten väliseen suhteeseen kohdistuvaksi 
loukkaukseksi kuin teoksi, joka rikkoo lakia. Rikosseuraamuksissa painotuksen 
tulisi olla siinä, miten osapuolet selviytyvät tulevaisuudessa. Siksi osapuolten 
ikäviä tuntemuksia pyritään korjaamaan esimerkiksi anteeksipyytämällä ja an-
teeksi antamalla, jolloin koetusta, lähtökohtaisesti negatiivisesta asiasta etsitään 
myönteisiä vaikutuksia.158 Restoratiivisen oikeuden kautta lähestytään erilaisia 
ongelmia ja määritellään sovittelun lähtökohtia, menettelyn sisältöä, prosessin 
etenemistä sekä asetetaan konfliktinratkaisulle päämääriä.159
Restoratiivisen oikeuden keskeisiä kulmakiviä, osallistuminen ja ongelma-
tilanteen korjaaminen, kuvaa hyvin siitä toisinaan käytetty nimitys korjaava 
oikeus tai osallistuva konfliktinratkaisu. Menettely rakentuu sille ajattelumal-
lille, että niin ihmissuhteet kuin tunteetkin on huomioitava ongelmatilanteiden 
purkamisessa ja että aiheutettuja vahinkoja voidaan korjata. Ihmissuhteiden ja 
vuorovaikutuksen merkitys sekä osallistumisnäkökulman korostuminen näky-
vät muun muassa siinä, että sovittelutilanteeseen osallistujien henkilömäärää ei 
rajoiteta koskemaan ainoastaan varsinaisia asianosaisia, vaan erilaisen tukihen-
kilöstön osallistuminen sallitaan. Restoratiivisen oikeuden ydinsisältöä kuvaava 
vahinkojen korjaamisen ajatus tulee esille siinä, että uhrille aiheutuneita henki-
siäkään vahinkoja ei unohdeta. Käytännössä tämä ilmenee siten, että vuorovai-
kutustilanteessa pyritään huomioimaan aiheutettu kärsimys. Kyse voi olla esi-
merkiksi anteeksipyytämis- ja anteeksiantamiskeskusteluista tai muulla tavoilla 
asianosaisten välisten suhteiden korjaamispyrkimyksistä.160 Restoratiivista oi-
155 Esimerkiksi Elonheimo Oikeus 2004, s. 179; Elonheimo 2010.
156 Iivari 2010, s. 23.
157 Leinonen Edilex 2006, s. 174.
158 Iivari Yhteiskuntapolitiikka 2004, s. 180.
159 Ks. esimerkiksi Pehrman (2011), joka puhuu restoratiivista työyhteisösovittelusta ja sen perusteista.
160 Elonheimo Haaste 3/2002, s. 28–29.; Elonheimo 2010, s. 28–29. Käytetään termiä ”tunneälykäs oikeus”, 
koska rikoksen tekemisessä ja siitä toipumisessa tunteilla on vahva asema. Tarvitaan emotionaalista 
strategiaa.
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keutta voidaan kuvata rikosvahinkojen korjaamisen näkökulmasta muutokseen 
tähtäävänä oikeutena161.   
Edellä olevasta restoratiivisen oikeuden kuvauksesta voidaan päätellä muun 
muassa se, että teorian pohjalta sovittelulle on määritelty tietynlaisia arvoja ja 
menettelyyn liittyviä ominaisuuksia, kuten luottamus, turvallisuus, kunnioitta-
minen, yhteisöllisyys sekä moraalisen oppimisen mahdollisuus. Itse prosessia 
pidetään jopa lopputulosta tärkeämpänä. Menettelylle tyypillisiä piirteitä ovat 
asianosaisten aktiivisuus, jolla ymmärretään esimerkiksi uhrin näkökulman ko-
rostamista ja tekijän osallistumista sopimuksen tekemiseen. Keskeistä on myös 
se, että rikoksen aiheuttamat henkiset ja aineelliset vahingot pyritään korjaa-
maan ja siten luomaan edellytykset uhrin ja tekijän kohtaamiselle ilman kaunan 
tunteita tulevaisuudessakin.162
Restoratiivisiin käytäntöihin yhdistetään yleisesti sovittelun vuorovaikutuk-
sessa syntyvät myönteiset vaikutukset, kuten oikeudenmukaiseksi koettu prosessi 
tai negatiivisten tuntemusten (uhma, leimautuminen, häpeä) puuttuminen163. 
Prosessin oletetaan syntyvän siitä, että asianosaisten asemaa korostetaan, koska 
heitä pidetään asiantuntijoina kyseissä asiassa. Heille ikään kuin annetaan val-
taa tehdä päätöksiä omassa asiassa, minkä katsotaan lisäävän sitoutumista. Kyse 
on myös siitä, että prosessissa pääpaino kohdistuu uhriksi joutuneen tarpeiden 
tyydyttämiseen eikä niinkään tekijän rankaisemiseen. Oikeudenmukaisuuden 
kokeminen liittynee myös siihen, että osapuolten vuoropuhelu pysyy kaikesta 
huolimatta kunnioittavana. Rikoksen tehnyt myöntää tekonsa ja vastuunsa asi-
assa, mutta häntäkään ei vuoropuhelussa hylätä, vaan hänet pyritään ohjaamaan 
yhteiskunnallisesti hyväksyttävään suuntaan.164
Arvojen ja tyypillisten prosessiominaisuuksien ohella sovitteluun voidaan 
yhdistää vielä seuraavat elementit. Sovittelussa on varsinaisten osapuolten lisäk-
si kolmas osapuoli, jonka oleellisin tehtävä prosessissa on auttaa, esimerkiksi vai-
kuttamalla uskomuksiin tai tarjoamalla tietoa. Sovittelu perustuu vapaaehtoisuu-
delle, jolloin osapuolten on hyväksyttävä konfliktin ratkaiseminen sovittelemalla. 
Vapaaehtoisuus sisältää viestin siitä, että osapuolet haluavat ratkaisua ja osallis-
tuvat siksi aktiivisesti vuoropuheluun sekä harkitsevat esille tulevia ehdotuksia. 
Lisäksi sovittelijalta odotetaan puolueettomuutta tai neutraalisuutta, ja sovitteluti-
lanteen oletetaan olevan luottamuksellinen. Luottamuksellinen sovitteluympäristö 
varmistaa sen, että osapuolet voivat paljastaa kaikki ongelmaa koskevat näkö-
kulmansa. Myös sovittelijalta edellytetään luottamuksellisuuden hyväksymistä, 
mikä tarkoittaa muun muassa sitä, että hän ei paljasta toiselta osapuolelta tie-
toonsa saamiaan seikkoja luvatta toiselle sovitteluosapuolelle.165
Restoratiivista oikeutta, vaihtoehtoista riidanratkaisua ja ADR-liikettä ku-
vaavana teoriana on arvioitu myös vastakohtana perinteiselle oikeudenkäytölle. 
Perusteluna on esitetty muun muassa se, että restoratiiviseen oikeuteen pohjaa-
161 Iivari 2010, s. 23.
162 Elonheimo Oikeus 2/2004, s. 180–181.
163 Leinonen Edilex 2006, s. 181–183. 
164 Elonheimo 2010, s. 28.
165 Ervasti Edilex 2006, s. 236.
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vissa menettelyissä korostuvat molempien osapuolten aktiivinen osallistuminen, 
kun taas perinteisesti oikeudenkäytössä korostuu lähes yksinomaan rikoksen te-
kijän näkökulma: tekijän vastuu teosta ja oikeuden tavoite langettaa tälle lakien 
mukainen rangaistus teosta.166 Restoratiiviseen oikeuteen tai ajatteluun sisältyy 
vaihtoehtoiselle riidanratkaisulle tyypillinen ajatus siitä, että riidat, erimielisyy-
det tai konfliktit voitaisiin ratkaista tavanomaisesta oikeuskäsittelystä poikkea-
valla tavalla sekä menettelyllisesti että sisällöllisesti. Vaihtoehtoiselle menette-
lylle luonteenomaista on se, että menettely ei perustu juridiikkaan, menettely 
etenee nopeasti, kustannukset ovat alhaisia ja osapuolten roolia korostetaan.167 
Sovittelun keskeiset ominaisuudet voitaisiin tiivistää yleisiin tunnusmerk-
keihin, itse sovittelutilannetta koskeviin tunnusmerkkeihin sekä lopputulosta 
kuvaavaan tunnusmerkkiin. Yleisiä tunnusmerkkejä ovat myönteiset ihmis-
suhdekeskeiset arvot sekä se, että sovittelua pidetään vaihtoehtona perinteiselle 
oikeudenkäytölle. Itse sovittelutilannetta koskevia tunnusmerkkejä ovat vapaa-
ehtoisuus, kolmannen osapuolen osallistuminen ja osapuolten intressien tunnis-
taminen. Lopputulosta kuvaavana tunnusmerkkinä on pyrkimys aineellisten ja 
henkisten vahinkojen korjaamiseen, ei sanktiointiin.
1.4 tutkimuksEn siJOittuminEn tYöELÄmÄ-
tutkimuksEna
Tutkimus kohdentuu sille osalle ihmisten elämää, jonka keskiössä on työnteko 
tai työn teettäminen erilaisissa organisaatioissa. Monet normit ovat tärkeitä vä-
lineitä ohjata ja hallita työn tekemisen laajaa kenttää. Häirintäkielto on eräs täl-
laisista oikeusnormeista.
Työelämä, työyhteisö, konflikti
Työelämätutkimuksen näkökulmasta on tarpeen määritellä lyhyesti maini-
tut kolme käsitettä, joskin työelämää on mahdotonta määritellä yksiselitteisesti. 
Henkilön asemaa ei määritellä yksityishenkilöksi, vaan hän toimii työpaikallaan 
työntekijän tai muun organisaation mukaisen toimijan asemassa, asianmukaisin 
sopimuksin. Kun työelämää määritellään työsuhteen kautta, oleellista on, että 
henkilö antaa työpanoksensa organisaatiolle palkkaa vastaan ja sitouttaa itsensä 
työntekijän oikeuksien ja velvollisuuksien kautta kyseisen organisaation toimin-
taan168. Työelämä sisältää myös muunlaisia työn tekemisen muotoja, mutta kes-
keistä on, että työelämässä vallitsee oma normistonsa, jonka mukaisesti työssä 
toimitaan.
166 Pehrman 2011, s. 33.
167 Ervasti Edilex 2006, s. 231–235; ks. myös Koulu Edilex 2006, s. 22–23, vaihtoehtoisen riidanratkaisun 
määritelmän monitahoisuudesta. Koulun (s. 33) mukaan vaihtoehtoisista menettelyistä puhuttaessa on 
tärkeä erottaa käsitteiden konflikti ja riita merkitykset. Konflikti on asianosaisten välinen erimielisyys 
sen syystä riippumatta. Se on molempien tiedossa oleva, suhteellisen pysyvä vastakkainasettelu, 
kuten naapureiden välinen erimielisyys. Riita on puolestaan oikeudellistunut konflikti, tai tarkemmin, 
useimmiten vain osa konfliktia, kun konfliktista on poistettu kaikki ei-juridiset osat.
168 Kairinen Edilex 2009, s. 78.
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Häirintää tutkivassa tutkimuksessa keskeinen työelämään liittyvä käsite on 
työyhteisö. Työn tekeminen jakautuu karkeasti kahteen tasoon, ensiksikin työn 
tekemisen organisointiin, välineelliseen järjestelmään, jotta työ saadaan tehdyk-
si asianmukaisesti ja toiseksi niihin ihmisiin, jotka työskentelevät näissä puit-
teissa omine kokemuksineen, tietoineen, taitoineen ja tunteineen. Työyhteisö 
edustaa näiden ihmisten yhteenliittymää, sosiaalista vuorovaikutusta, joka voi 
olla virallista tai epävirallista, myös näkymätöntä. Yhteisöllisyys, joka voi ilmetä 
myönteisillä tavoilla (mm. avoimuus, oikeudenmukaisuus) tai kielteisillä tavoilla 
(mm. klikit, henkinen väkivalta), sisältää subjektiivisuutta, sosiaalisuutta, yhtei-
seen pyrkimistä, tunteita ja vastuuta.  Työn organisaatio puolestaan näyttäytyy 
muodollisena, virallisena ja näkyvänä tehokkuuden, intressien, vallan ja hen-
kilökohtaisuuden ilmentymänä. Näiden kahden välille voi syntyä ristiriitoja, 
mutta niitä molempia tarvitaan. Organisaatio tarvitsee jonkinasteista yhteisöl-
lisyyttä voidakseen toimia, mutta työn organisaatio on yhtä tärkeää toiminnan 
ennakoitavuuden ja työhyvinvoinnin kannalta.169 
Työn tekemistä voidaan tarkastella myös toimivuuden näkökulmasta. Toimi-
valle työyhteisölle voidaan asettaa kriteereitä, jotka perustuvat sille, että ky-
seisessä organisaatiossa perustehtävä on selkeästi ilmaistu. Sillä on työntekoa 
tukeva organisaatio, selkeät töiden järjestelyt, avoin vuorovaikutus ja yhteiset 
pelisäännöt. Toimivan työyhteisön keskeinen peruspilari on se, että se toimii 
kaikissa tilanteissa ammatillisesti. Ammatillisuutta edustavat sellaiset seikat 
kuin työ- ja ihmissuhteiden pitäminen erillään, ristiriitojen liittyminen am-
matillisiin asioihin ja keskinäisen luottamuksen ja arvostuksen ylläpitäminen. 
Epäammatillisuutta puolestaan kuvaavat sellaiset seikat kuin ihmisten väliset 
ristiriidat, klikkiytynyt ja tunnevaltainen vuorovaikutus sekä epäluottamusta 
ja arvostuksen puutetta heijastava ilmapiiri.170 Epäammatillisuus näkyy asiatto-
mana ja vuorovaikutusta estävänä työkäyttäytymisenä, kuten mököttämisenä 
(osoitetaan loukkaantumista), hyökkäämisenä (puolustetaan omia rajoja), selit-
telynä (suojaudutaan syytöksiltä), vähättelynä (nostetaan omaa arvoa), asettu-
malla marttyyriksi (toisen syyllisyyden tunteen herättäminen) ja kyräilynä (eri 
klikkien asenteiden tutkaileminen)171.  Työyhteisön toimivuus voidaan nähdä 
yleisenä ihmisen toimintaa kuvaava kolmiona, jossa ulottuvuuksina ovat yhtei-
sö, työnjako ja säännöt172.
Millä nimekkeellä häirintään viitataan työyhteisössä? Yleisesti puhutaan sii-
tä, miten työpaikalla syntyy erimielisyyksiä ja ristiriitoja kahden tai useamman 
toimijan välille. Tällaisessa yhteydessä erimielisyyksiä ja ristiriitoja nimitetään 
konfliktiksi. Konflikti vastaa merkitykseltään yleiskielistä ongelmaa, ja yleisim-
min se ratkaistaan työpaikalla, syntypaikassa – kutsutaanpa sitä konfliktiksi tai 
ongelmaksi. Ongelman muuntumista juridiseksi havainnollistetaan toisinaan 
riitapyramidilla. Alkutilanteessa on siis ongelma, toisin sanoen tilanteessa on 
koettu jonkinlaista vääryyttä, loukkauksia tai vastaavia kokemuksia. Osapuolten 
169 Vartia – Perkka-Jortikka 1994, s. 1–5.
170 Järvinen 2008, s. 82–85.
171 Vartia – Lahtinen – Joki – Soini 2004, s. 64–66.
172 Engeström 1998, s. 45–47.
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välille syntyy konflikti, joka toisinaan muuttuu juridiseksi riidaksi, oikeusriidaksi, 
toisin sanoen konfliktia sovitetaan oikeudelliseen muotoon ja mahdollisesti se 
päätyy tuomioistuinkäsittelyyn.173 
Ongelmatilanteen alkuvaiheessa puhutaan siis konfliktista tai riidasta, joi-
ta toisinaan käytetään synonyymeinä, mutta karkeasti jaotellen riitaa käytetään 
usein oikeustieteellisissä yhteyksissä ja konfliktia puolestaan yhteiskunnallises-
sa kontekstissa. Konfliktinratkaisuteoriassa käsitteet pyritään erottamaan toisis-
taan. Tiivistetysti riita on konkreettinen, usein yhtä kysymystä koskeva ristiriita, 
jota tarkastellaan juridisesti relevanttien seikkojen näkökulmasta. Konfliktissa 
ei niinkään ole kyse yksittäisestä konkreettisesta ristiriitatilanteesta erilaisine 
vaatimuksineen, vaan pikemminkin kyse on laajasta ristiriidasta, jossa keskeisiä 
ovat osapuolten tarpeet ja intressit.174 
Työoikeuden alaan kuuluva tutkimus
Perinteisesti työoikeus jäsennellään työoikeuden osa-alueiden, työsuhteen ja 
yksityis-/julkisoikeuden määrittelyjen kautta, jolloin työoikeuden ydinalueina 
pidetään individuaalista ja kollektiivista työoikeutta. Esimerkiksi työoikeuden 
määritelmä työsuhde-käsitteen kautta tarkoittaa, että työoikeus on työsuhteen ja 
siihen asiallisesti liittyvien normien kokonaisuus (työsuhde, työsopimus, työso-
pimussuhde, työnantaja ja työntekijä). Näiden ohella työoikeuteen luetaan myös 
työsuhteen sääntelyyn läheisesti liittyviä normistoja, kuten työsuojelua koskevat 
normit.175 Työoikeuteen kuuluu siten sekä organisatorisia että työsuhteen sisäl-
töä määrittäviä normeja176.
Työoikeutta lähestytään nykyisin koko työelämän käsitteen kautta. Tällöin 
tutkimuksen kohteena ovat työelämää koskevat juridiset normit, eivät ainoas-
taan työsuhdetta ja sen lähikäsitteitä asiallisesti määrittävät käsitteet. Kun työ-
elämän alaan kuuluvia ilmiöitä tutkitaan, tarvitaan usein monitieteistä otetta. 
Oikeudellisten lähtökohtien ohella tutkimuksessa voidaan hyödyntää muun 
muassa kasvatustieteellistä tai sosiologista tutkimusta.177 
Tutkimuksessa sivutaan useita työsuojelun alaan kuuluvia oikeusnormeja. 
Työturvallisuusoikeus on läheisessä yhteydessä muun muassa uuden yhden-
vertaisuuslain noudattamista koskevissa yhteyksissä. Työsuojelunormisto, jota 
luotiin jo 1800-luvulla ja jota kehitettiin vuosikymmenten kuluessa nykyises-
sä muodossa olevaksi työturvallisuusoikeudeksi, on työoikeuden vanhimpia 
osia ja sillä on merkittävä rooli edelleen suomalaisessa työoikeuslainsäädän-
nön kokonaisuudessa178. Luvussa 4 tarkastelen häirinnän ja sovittelun suhdet-
ta. Sovittelumenettely on yksi näkökulma siitä, mitä keinoja työntekijöiden tur-
vallisuuden ja terveyden ylläpitämiseksi työnantajan on mahdollista järjestää. 
Vaikka sovittelulla pyritään normalisoimaan tilanne sellaiseksi, joka vallitsi 
173 Ervasti 2005, s. 2–5.
174 Ervasti 2012, s. 115–117.
175 Kairinen 2002a, s. 36–38; Kairinen 2004, s.49. Kairinen viittaa Jorma Vuorioon käsitteiden yhteydessä.  
176 Kairinen 2002b, s. 43. Mm. työtuomioistuin ja työsuojeluorganisaatio on perustettu organisatorisin 
normein. 
177 Kairinen LM 1998, s. 210; Kairinen Edilex 2009, s. 78–79.
178 Saloheimo 2003, s. 1, 4–7.
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ennen häirinnän ilmenemistä, sovittelun mahdollisuudella on työsuojelullista 
merkitystä työntekijälle. Häirinnän ja sovittelun suhteen tarkastelussa työsuoje-
lun näkökulma korostuu myös siksi, että häirintään puututaan työsuojelullisin 
toimin työsuojeluterminologin kautta, koska yhdenvertaisuuslain noudattami-
sen valvonta kuuluu työsuojeluviranomaisille.
Tutkimukseni sijoittuu selkeästi työoikeuden alaan. Tutkimuksessa on julkis-
oikeudellisia piirteitä, jolloin työoikeuden osa-alueiden näkökulmasta tutkimus 
painottuu pikemminkin julkisoikeuteen kuin yksityisoikeuteen tai sopimusoi-
keuteen. Häirintää koskevalla tutkimuksella on myös vahva EU-oikeudellinen 
näkökulma. EU-oikeus tulee esille yleisenä EU-oikeutena muun muassa unio-
nin perussopimussäännösten kautta. Perussopimukset antavat pohjaa tarkastel-
la häirintäsääntelyn syntyhistoriaa, jäsenvaltioiden ja unionin toimivallan jakoa 
ja unionin perusoikeuksien merkitystä. Unionin kannattamat oikeusperiaatteet 
sisältyvät myös perussopimuksiin, mutta myös unionin tuomioistuimen oikeus-
käytäntöön. 
Lisäksi tutkimus pohjaa EU-työoikeuteen. EU:n työoikeudellinen lainsää-
däntö tarkoittaa pääasiassa direktiivejä. Direktiivejä ei sovelleta suoraan kan-
salliseen oikeusjärjestykseen, joten jäsenvaltiot panevat direktiivien määräykset 
täytäntöön lainsäädännön keinoin tai muilla sopivilla tavoilla. Kuitenkin voi-
daan todeta, että EU-oikeus, tavallaan omana oikeusjärjestyksenään, on vaikut-
tanut ja vaikuttaa kansalliseen työoikeuteen.179 Tässä tutkimuksessa kansallisen 
häirinnän sääntelyn perusta on luotu EU-työoikeudessa, työsyrjintädirektiivin 
määräyksissä ja niiden täytäntöönpanossa kansalliseen oikeusjärjestykseen. 
EU-oikeuden panos on kauttaaltaan innoittanut häirintää koskevaa tutkimusta 
muun muassa EU-oikeuden ja kansallisen oikeuden suhteen vuoksi esimerkiksi, 
kun pohditaan, mitä keinoja EU-oikeus suosittaa häirinnän torjuntaan ja mitä 
keinot kansallisissa oikeusjärjestyksissä lopulta ovat. 
EU:n työoikeuteen liittyviä artikkeleita ja muuta tutkimusta on runsaasti. 
Niklas Bruun taustoittaa EU-työoikeuden kehityslinjoja, erityisesti EU:n talo-
udellisten pyrkimysten ja työntekijöiden perusoikeuksien ristitulessa, jolloin 
EU:n moninainen arvopohja tulee esille180. EU:n työoikeudellisiin kysymyksiin, 
syrjintään sekä tasa-arvoon ovat perehtyneet muun muassa Mark Bell, Sandra 
Fredman ja Dagmar Schiek, joihin viitataan tutkimuksessa asianmukaisissa koh-
dissa. Työoikeudellisen tutkimuksen tutkijoista mainittakoon tässä myös Martti 
Kairinen ja Jonas Malmberg, joihin viitataan kyseisissä asiayhteyksissä sekä Seppo 
Koskinen181.
Tutkimuksessa on myös tukeuduttu tietyillä alueilla muuhun kuin oikeustie-
teelliseen aineistoon. Kuten edellä käy ilmi, monitieteinen ote on usein tarpeen 
työelämää tutkivissa aiheissa. Tässä tutkimuksessa kyse on etupäässä psyko-
logisen tiedon käyttämisestä käsitemäärittelyssä ja tutkimuskohteena olevien 
ilmiöiden rakenteen selventämisessä. Tutkimuksen käsitemäärittelyn ja häirin-
179 Bruun – Malmberg LM 2006, s. 3-4.
180 Bruun 2013, s. 80. 
181 Esimerkkeinä Koskisen tuotannosta artikkelit työntekijän terveyttä vaarantavasta kiusaamisesta 
oikeuskäytännön valossa (Koskinen Edilex 2012) ja työsuhdeturvasta (Koskinen Edilex 2013).
  59
täilmiön luonteen kuvauksen osalta merkittävä anti on ollut Maarit Vartian sovel-
tavan psykologian alaan kuuluva väitöstutkimus työpaikalla tapahtuvasta kiu-
saamisesta ja sen vaikutuksista työympäristöön, hyvinvointiin ja terveyteen182.
Häirinnän sovittelua koskevalta osuudelta tutkimuksessa nojaudutaan resto-
ratiivisen oikeuden oppeihin, jonka alkulähde on paikannettavissa vaihtoehtoi-
sen riidanratkaisun teoriaan ja jota voidaan pitää monien tieteenalojen hyödyn-
tämänä, sovittelua taustoittavana ajattelumallina, oikeusteoriana. Restoratiivisen 
oikeusteorian alaan kuuluvista väitöstutkimuksista Timo Pehrmanin tutkimus 
restoratiivisesta sovittelusta työyhteisössä on empiirisen osuuden ja tapaustut-
kimus-lähestymistavan vuoksi ollut häirinnän sovittelua avartava tietolähde 
tutkimuksessani.183 Henrik Elonheimon184 rikosoikeuden alaan kuuluva väitöstut-
kimus nuorisorikollisuuden ja sovittelun yhteensovittamisesta tarkentaa resto-
ratiivisen oikeusteorian sisältöjä ja toimintatapoja, vaikka se ei liity aihepiiril-
tään ja lähestymistavaltaan tutkimukseni ydinalueeseen. Merkittävää on, että 
sovittelua on käytetty rikosasioiden ratkaisussa jo pitkään ja että sovittelu on osa 
kansallista tuomioistuinkäytäntöä.   
Häirinnästä tehtyjä, oikeustieteen tai jonkin oikeudenalan alaan sijoittuvia 
väitöstutkimuksia ei juuri ole. Sen sijaan syrjinnän tematiikasta on tehty useita 
väitöstutkimuksia. Esimerkiksi Niina Puronurmi on tutkinut syrjintäkieltoja vi-
rantäytössä ja Anja Nummijärvi palkkasyrjintää185. Sukupuolisyrjintään liittyvä-
nä väitöstutkimuksena mainittakoon tässä Outi Anttilan väitös tosiasiallisen ta-
sa-arvon toteutumisesta sukupuolisyrjinnän kieltojen näkökulmasta186. Syrjintä 
ja häirintä ovat osin limittyneet ja molempia taustoittaa yhdenvertaisuuden vaa-
timus. 
182 Vartia Maarit: Workplace Bullying – A study on the work environment, well-being and health, 2003. 
183 Pehrman,Timo:  Paremmin puhumalla. restoratiivinen sovittelu työyhteisössä, 2011. Väitöstutkimus 
on valmistunut Lapin yliopiston kasvatustieteiden tiedekunnassa.
184 Elonheimo, Henrik: Nuorisorikollisuuden esiintyvyys, taustatekijät ja sovittelu, 2010. 
185 Nummijärvi, Anja: Palkkasyrjintä. Oikeudellinen tutkimus samapalkkaisuuslainsäädännön sisällös-
tä ja toimivuudesta, 2004. Niina Puronurmi: Syrjintäkiellot  virantäytössä. 2009.
186 Anttila, Outi: Kohti tosiasiallista tasa-arvoa? Sukupuolisyrjinnän kiellot oikeudellisen pluralismin 
aikana. 2013.
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2 Häirintäkielto Euroopan 
Unionissa
2.1 HÄirintÄkiELLOn OikEusPErusta
2.1.1 Syrjintäkielloista häirintäkieltoon EU-oikeudessa
Häirintää tarkastelevalle tutkimukselleni tärkeä oikeuslähde on EU-oikeus. 
Häirintäkiellon kehityskaari EU-oikeudessa on varsin lyhyt, kun siitä säädettiin 
vasta vuonna 2000. Häirintäkiellon säätäminen ei kuitenkaan syntynyt tyhjiös-
sä. Häirintäkiellon oikeusperustan selvittämiseksi ja häirintäkiellon merkityk-
sen ymmärtämiseksi osana EU-oikeutta, on syytä tarkastella, millainen EU-
oikeudellinen sääntely on nähtävissä häirintäkiellon taustalla. Tämä on ainakin 
osin vaikuttanut siihen, että EU-oikeudessa säädetään häirintäkiellosta. 
EU-oikeuden merkittävimmät näkökulmat tutkimukseni kannalta ovat häi-
rintäkiellon syntyyn vaikuttava tai siihen ohjaava aiempi sääntely EU-oikeudessa 
sekä EU:n työoikeudellisen toimivallan sisältö. Jotta molemmat näkökulmat tulisi-
vat selkeästi esille, tarkastelen niitä erikseen, omina alalukuinaan, vaikka ne asial-
lisesti kulkevat rinnakkain.  Ensiksi, tässä alaluvussa, keskitytään häirintäkiellon 
kehityskaaren selvittämiseen, koska tutkimuksen aihepiiri, häirintä, on syytä taus-
toittaa ennen kuin siirrytään EU:n työoikeudellisen toimivallan tarkasteluun (2.2). 
Sen selvittämiseksi, miten häirintäkiellosta on tullut osa EU-oikeutta, on aloi-
tettava oikeudellisen reitin loppupäästä, kun häirintäkiellosta säädettiin kahdes-
sa direktiivissä, työsyrjintädirektiivissä ja syrjintädirektiivissä. Tutkimuksessa 
tärkein on työelämän häirinnästä säätävä työsyrjintädirektiivi, jolloin syrjintä-
direktiivin rooli on lähinnä työsyrjintädirektiivin tarkastelua tukeva lähde.  
Häirinnästä säädetään työsyrjintädirektiivin 2 (3) artiklassa seuraavasti:
Häirintää on pidettävä 1 kohdassa tarkoitettuna syrjintänä, kun johonkin 1 artiklassa tar-
koitettuun seikkaan liittyvällä haitallisella käytöksellä tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti 
loukataan henkilön arvoa tai luodaan uhkaava, vihamielinen, halventava, nöyryyttävä tai 
hyökkäävä ilmapiiri. Häirinnän käsite voidaan tässä yhteydessä määritellä jäsenvaltioiden 
kansallisten lainsäädäntöjen ja käytäntöjen mukaisesti.
Häirinnällä siis tarkoitetaan sitä, että henkilöä loukataan jonkin häneen liittyvän 
ominaisuuden vuoksi. Erityisen kiinnostuksen kohde tässä yhteydessä on häirin-
nän määritteleminen syrjinnäksi. Tällä perusteella syrjinnän torjuntaa koskevaa 
sääntelyä EU-oikeudessa voidaan pitää häirinnän sääntelyn eräänlaisena alku-
lähteenä, ainakin lähtökohtana. EU-oikeudessa syrjinnän kieltävälle säännöille on 
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osoitettavissa pitkälle aikavälille sijoittuva kehityskaari.187 Tässä yhteydessä tarkas-
tellaan naisten ja miesten tasa-arvoisen kohtelun kehittymistä sekä varhaisimpia 
syrjintäkieltoja (kansalaisuus, sukupuoli). Miesten ja naisten tasa-arvoinen kohtelu 
tietyillä työelämän alueilla linjattiin direktiivi-tasolla jo 1970-luvulla. Merkittävää 
on myös EU-oikeudellinen rasismin vastaisen sääntelyn kehittyminen.  Rodun tai 
etnisen alkuperän perusteella tapahtuvassa syrjinnässä on ominaisuuksia, jotka 
joiltakin osin muistuttavat häirintää tai omaavat samantyyppisiä piirteitä kuin 
häiritsevä käyttäytyminen. Nämä kolme asiakokonaisuutta tarjoavat kasvualustan 
nykymuotoiselle häirintäkieltoa koskevalle EU-oikeudelliselle sääntelylle. 
Kansalaisuuteen perustuva syrjintäkielto
Euroopan unionin toiminnasta tehdyn sopimuksen (lyh. SEUT)188 18 artiklan 
(aiempi EY-sopimuksen 12 art.) mukaan kansalaisuusperusteinen syrjintä kielle-
tään seuraavalla tavalla:
Kaikki kansalaisuuteen perustuva syrjintä on kiellettyä perussopimusten soveltamisalalla, 
sanotun kuitenkaan rajoittamatta perussopimusten erityismääräysten soveltamista. 
Euroopan parlamentti ja neuvosto voivat tavallista lainsäätämisjärjestystä noudattaen to-
teuttaa sääntelyn tällaisen syrjinnän kieltämiseksi.
Unionin tuomioistuin on tulkinnut kansalaisuuteen perustuvan syrjintäkiellon pe-
riaatetta useassa tapauksessa. Asiassa C - 186/87 Cowan v Trésor public kyse oli väki-
vallan uhriksi Ranskassa joutuneen toisen maan kansalaisen oikeudesta saada kor-
vaus valtiolta sillä perusteella, että uhri ei voi saada korvausta muilla perusteilla.189 
EYT:n ratkaisun mukaan syrjintäkiellon periaatetta on tulkittava niin, että jos yhtei-
sön oikeus takaa henkilölle vapaan pääsyn palvelujen vastaanottajana, kyseinen jä-
senmaa ei voi asettaa korvauksen myöntämisen edellytykseksi maassa asuvan hen-
kilökorttia tai että hän tulee tietynlaisesta jäsenvaltioista (vastavuoroisuussopimus).
Unionin tuomioistuimen tulkinnan mukaan syrjintäkiellon periaatteen sisäl-
töön kuuluu se, että yhteisön oikeuden soveltamisalaan kuuluvassa tilanteessa 
olevia henkilöitä kohdellaan täysin samalla tavalla kuin kyseisen jäsenvaltion omia 
187 1950-luvulla solmituissa sopimuksissa oli muutamia syrjintäkieltoja. Euroopan hiili- ja teräsyhteisön 
perustamissopimuksessa (1953, voimassaolo päättyi 2002) kiinnitettiin huomiota toimenpiteisiin ja 
menettelyihin, jotka syrjivät tuottajia, ostajia ja käyttäjiä hiilen ja teräksen yhteismarkkinoilla (4 artikla) 
sekä syrjinnän aiheuttamiin haittoihin työntekijöiden ja siirtotyöläisten palkkauksessa ja työehdoissa 
(69 artikla). 
188 Euroopan unionin toiminnasta tehdyn sopimuksen konsolidoitu toisinto, EUVL C 326, 26.10.2012, s. 
47 (SEUT, Sopimus Euroopan unionin toiminnasta). Euroopan unionin oikeudellisesti samanarvoiset 
perussopimukset ovat SEUT ja SEU (Sopimus Euroopan unionista). 
189 Ranskan lainsäädäntö lähti siitä, että korvausta voidaan maksaa tietyin edellytyksin (maassa 
asuvan henkilökortti, maiden välinen vastavuoroisuussopimus). EYT:n perustelu nojaa syrjintäkiellon 
soveltamisalaan, kuten ”sopimuksen soveltamisalalla” ja ”sanotun kuitenkaan rajoittamatta…sopimuksen 
erityismääräysten soveltamista”. Viimeksi mainitulla EYT tarkoittaa eräitä perustamissopimuksen muita 
määräyksiä – työntekijöiden vapaata liikkuvuutta, sijoittautumisvapautta ja palvelujen tarjoamisen 
vapautta – toisin sanoen määräyksiä, joissa syrjintäkiellon soveltaminen on konkretisoitu erityistilanteita 
varten. EYT:n kanta perustamissopimuksen määräykseen palvelujen tarjoamisen vapaudesta sisältää 
palveluiden vastaanottajan vapauden mennä toiseen jäsenvaltioon ja saada siellä palveluja ilman 
siirtymiselle asetettuja rajoituksia ja että myös matkailijoita on pidettävä palvelujen vastaanottajina.
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kansalaisia.190 Arvioitiin, että yhdistyvän talousalueen vaikutuksista saatavaa 
hyötyä tehostaisi se, että perustamissopimuksen puitteissa kansalaisuusperustei-
nen syrjintä kiellettäisiin ja että tuettaisiin oikeutta tulla kohdelluksi yhdenvertai-
sesti kyseisen jäsenvaltion omien kansalaisten kanssa.191 Kansalaisuusperusteista 
syrjintäkieltoa ei voida kuitenkaan yksinomaan tarkastella unionin taloudellisen 
integraation valossa, koska unionissa ovat vahvistuneet myös muut alueet, kuten 
sosiaaliset arvot. Tällöin keskiöön nousevat unionin kansalaisuus, kansalaisuus-
perusteisen syrjinnän kiellon perus- ja ihmisoikeusnäkökulma sekä kysymys sii-
tä, vahvistaako kielto yksilön oikeussuojaa.192 
SEUT:n 18 artiklalla katsotaan olevan välitön oikeusvaikutus vertikaalisesti ja 
joissakin tapauksissa myös horisontaalisesti. Kansallisten tuomioistuinten on siis 
sovellettava syrjintäkieltoa sekä julkista valtaa että yksittäisiä henkilöitä vastaan.193 
18 artiklaa toteuttavat tai täydentävät lukuisat perustamissopimuksen määräyk-
set194. Esimerkiksi 18 artiklaa yksityiskohtaisempi on SEUT:n 45 artikla (aiempi EY-
sopimuksen 39 art.), jonka tarkoitus on turvata työntekijöiden vapaa liikkuvuus 
yhteisössä.195 Tämän oikeuden turvaaminen tarkoittaa 45 (2) artiklan mukaan sitä, 
että kaikki kansalaisuuteen perustuva jäsenvaltioiden työntekijöiden syrjintä työ-
sopimusten tekemisessä sekä palkkauksessa ja muissa työehdoissa poistetaan.  
SEUT:n 45 artiklassa ilmaistua vapaan liikkuvuuden ajatusta on kehitetty edel-
leen asetustasolla196. Neuvoston asetuksessa n:o 1612/68, joka koskee työntekijöiden 
oikeutta liikkua vapaasti yhteisön alueella palkatun työn saamiseksi, kielletään 
asettamasta toisesta jäsenvaltiosta tullutta työntekijää kansalaisuutensa vuoksi 
eri asemaan verrattuna kotimaisiin työntekijöihin työ- ja palvelussuhteen ehtojen 
suhteen, muun muassa palkkauksessa ja irtisanomistilanteissa (7 (1) artikla)197. 
Pyrkimys tulkita kansalaisuuteen perustuvan syrjintäkiellon soveltamisalaa 
laajasti on ollut tunnusomaista unionin tuomioistuimen oikeuskäytännössä jo 
1980-luvulta lähtien. EU:n perussopimusten ulkopuolelle jäävillä aloilla jäsen-
190 Kansalaisuuteen perustuva syrjintä voi koskea muun muassa opintoihin liittyvien maksujen 
perimistä tai tuen saamisen edellytyksiä (EYT 293/83 Gravier ja EYT C–209/03 Bidar), eläke- ja 
työtapaturmakorvauksien suorittamisen edellytyksiä (EYT C-10/90 Masgio) tai oikeutta valita 
rikosasian oikeudenkäyntikieli (EYT C-274/96 Bickel).
191 Kenner 2003, s. 380; Tridimas 2006, s. 118–119. 
192 Neuvonen 2008, s. 271, 326
193 Tridimas 2006, s. 119. Esimerkiksi toisesta jäsenvaltiosta tulevilta perittäviä maksuja 
ammatillisen koulutuksen alalla, kun maksuja ei peritä oman valtion kansalaisilta, pidetään 
EY:n perustamissopimuksen vastaisena kansalaisuuteen perustuvana syrjintänä, kuten unionin 
tuomioistuin on todennut asiassa 24/86 Vincent Blaizot v. Liègen yliopisto.  
194 Bell 2002, s. 33.
195 Unionin tuomioistuin määritteli asiassa 53/81 D.M. Levin v. Staatssecretaris van Justitie mihin oikeudella 
liikkua vapaasti tähdätään: työntekijät voisivat hakea tosiasiallisesti tarjottua työtä ja oleskella jäsenvaltiossa 
työn tekemiseksi. Syyt, joiden perusteella henkilö on hakeutunut toiseen jäsenvaltioon, eivät vaikuta 
tämän oikeuteen oleskella maassa, kunhan hän tekee tai aikoo tehdä ”todellista ja aitoa työtä”.
196 Bell 2002, s. 33.
197 Unionin tuomioistuimen oikeuskäytännössä on runsaasti ratkaisuja, jotka koskevat asetuksen 7 
artiklan tulkintaa, muun muassa EYT 152/73 Sotgiu, jossa artiklan tavoitteeksi asetetaan ”varmistaa 
jäsenvaltioiden työntekijöiden yhdenvertainen kohtelu kaikkien heidän asemaansa ja erityisesti 
heidän rahallisia oikeuksiaan määrittelevien lakisääteisten tai sopimusperusteisten määräysten 
osalta”. Sosiaalisten etujen suorittamista ei pitäisi tulkita suppeasti, mistä esimerkkeinä EYT C-237/94 
O’Flynn (hautausavustuksen maksaminen) ja EYT 32/75 Cristine (työntekijän kuoleman jälkeiset 
etuudet, alennukseen oikeuttavat kortit rautateillä).
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valtio voi kohdella toisen jäsenvaltion kansalaista eri tavalla kuin oman maan 
kansalaista sekä asettaa eri jäsenvaltioista tulevat kansalaiset eri asemaan, mutta 
vain rajoitetusti. Joidenkin näkemyksen mukaan syrjintäkiellon soveltamisalaa 
pidetään laajempana kuin yleisen, kirjoittamattoman yhdenvertaisuusperiaat-
teen soveltamisalaa.198 Toisaalta kansalaisuuteen perustuva syrjintäkieltosään-
nös on katsottu edustavan kirjoittamatonta syrjimättömyysperiaatetta199. 
Syrjintäkiellon soveltamisalan laajuutta kuvataan oikeuskäytännössä muun 
muassa siten, että jäsenvaltioilta vaaditaan täydellisen tai ehdottoman yhdenvertai-
suuden toteuttamista oman maan ja toisen jäsenvaltion kansalaisten välillä. Myös 
esimerkiksi vapaan liikkuvuuden oikeus on laajentunut syrjinnän kieltämistä sy-
vemmälle, koska kansallisten syrjivien säännösten ohella kielletään myös epäselvi-
en rajoitusten soveltaminen. Kansallisuusperusteisen syrjintäkiellon soveltamisala 
ulottuu nykyisen unionin tuomioistuintulkinnan mukaan kaikille perustamisso-
pimuksen aloille ja kaikkiin olosuhteisiin ja se sitoo myös yhteisön toimielimiä.200
Kansalaisuuteen perustuvan syrjintäkiellon soveltamisesta ja sen laajuudesta 
on esitetty myös jossakin määrin erilaisia näkemyksiä. Kansalaisuusperuste syr-
jintälainsäädännön kontekstissa on ongelmallinen, koska se jo lähtökohtaisesti 
viittaa moniin erilaisiin yhteyksiin ja tilanteisiin. Soveltamisessa tulisi erottaa 
ainakin kaksi toisistaan poikkeavaa tilannetta: koskeeko kielto myös jäsenval-
tiossa oleskelevia muiden maiden kansalaisia ja sovelletaanko kieltoa kaikkeen 
kansalaisuuteen perustuvaan erilaiseen kohteluun. Se, että syrjintäkieltoa so-
vellettaisiin kaikkeen erilaiseen kohteluun, voidaan kyseenalaistaa, koska sekä 
kansainvälisessä oikeudessa että EU-oikeudessa kansallisuusperusteista syrjin-
täkieltoa lähestytään eri painotuksin tai erilaisin yksityiskohdin.  Molemmissa 
tilanteissa, henkilöllisessä ja aineellisessa soveltamisalassa, tulee esille SEUT:n 
18 artiklan alkuperäinen tarkoitus, toisin sanoen unionikansalaisten yhdenver-
taisuuden takaaminen ja artiklan läheinen yhteys vapaata liikkumista koske-
viin säännöksiin. Huomattava on myös, että SEUT:n 19 artiklaan (aiempi EY-
sopimuksen 13 artikla) ei sisällytetty kansallisuusperustetta.201 
Esimerkiksi työsyrjintädirektiivin perustelukappaleesta 12 käy ilmi, että 
myös kolmansien maiden kansalaisiin sovelletaan syrjintäkieltoa uskonnon ja 
muiden direktiivissä säädettyjen syrjintäperusteiden perusteella, vaikka kielto 
ei koskekaan kansalaisuuteen perustuvaa erilaista kohtelua. Kennerin näkemys 
on, että kun tällaista sosiaalista oikeutta aletaan pitää oikeutena, joka edesauttaa 
vapaata liikkumista EU:n alueella, tätä oikeutta myös oletetaan sovellettavan ta-
198 Tridimas 2006, s. 123. Soveltamisalaa koskeva näkemys, ks. s. 123 alaviite 334. EY:n perustamis-
sopimuksen soveltamisalan ulkopuolelle jäävät muun muassa kansainvälisen yksityisoikeuden 
alalla annetut kansalliset säännökset, joilla määritetään avioeron puolisoja koskeviin seurauksiin 
sovellettava aineellinen oikeus, esimerkiksi EYT asia C-430/97 Johannes. 
199 Syrjimättömyysperiaatteesta yhtenä johtavana periaatteena muun muassa Joutsamo 2000, s. 21, 
37–39. Ks. yhdenvertaisuuden ja syrjimättömyyden suhteesta esimerkiksi Watson 2009, s. 30–31: 
Syrjimättömyys tai erilaiset syrjintäkiellot tavallaan oikeutetaan sillä, että yhdenvertaisuutta pidetään 
lähtökohtana kaikelle toiminnalle. Syrjintäkiellot ilmentävät eräässä mielessä yleisesti hyväksyttyä 
yhdenvertaisuusperiaatetta.  
200 Tridimas 2006, s. 120.
201 Schiek ym. 2007, s. 63–64.
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valla, joka ei riko syrjimättömyyden periaatetta202.
SEUT:n 18 artikla siis tunnustaa kansalaisuuden seikaksi tai ominaisuudeksi, 
josta riippumatta ihmisellä on oikeus toimia tasavertaisesti sopimuksen asettamis-
sa rajoissa. Se, mitä syrjintäkielto tässä yhteydessä tarkoittaa, jää unionin tuomiois-
tuimen ratkaisukäytännön tulkittavaksi. Kun jäsenvaltiossa syntyi tulkintaongel-
mia, ne kääntyivät unionin tuomioistuimen puoleen ja pyysivät ennakkoratkaisua 
muun muassa perusoikeuksia koskevissa asioissa. Unionin tuomioistuimen ratkai-
suissa punnittiin jäsenvaltion valtiosääntöperinnettä suhteessa yhteisöoikeuteen 
sekä ihmisoikeussopimusten määräyksiin.203 Kansalaisuusperusteisen syrjintäkiel-
lon kohdalla esimerkkinä unionin tuomioistuimen roolista voidaan mainita itse 
kansalaisuuden käsite, jonka oikeudellisen sisällön määrittelystä unionin tuomi-
oistuin vastaa. Oikeuskäytännöstä käy ilmi muun muassa se, että kansalaisuuteen 
perustuvaa syrjintää voidaan lähestyä välittömän syrjinnän ohella myös välillisen 
syrjinnän tunnusmerkkien kautta. Erilaisen kohtelun perusteeksi valikoituu jokin 
muu kuin kansalaisuus, mutta tosiasiallisesti päädytään samaan lopputulokseen.204
Miesten ja naisten tasa-arvo
Naisten ja miesten tasa-arvoista kohtelua pidetään Euroopan unionin yhtenä 
tärkeänä sosiaalipolitiikan kulmakivenä. Tasa-arvosääntelyn voidaan katsoa al-
kaneen jo 1950-luvun lopulla, kun palkkasyrjintää ryhdyttiin torjumaan sama-
palkkaisuusperiaatteella jäsenvaltioissa.205 Sukupuolten tasa-arvo on siis vahvasti 
esillä palkkausasioissa, kun tästä säädettiin jo Euroopan talousyhteisön perusta-
missopimuksessa (119 art.). Mainitun artiklan välitön sovellettavuus vahvistettiin 
unionin tuomioistuin oikeuskäytännössä206. Naisten ja miesten tasa-arvosta palk-
kausasioissa säädetään nykyään SEUT:n 157 artiklassa (aiempi EY-sopimuksen 
141 art.). Nämä seikat vaikuttivat osaltaan siihen, että tasa-arvoisen kohtelun pe-
riaatteesta säädettiin kahdessa direktiivissä 1970-luvun puolivälissä207.
202 Kenner 2003, s. 380–381. Tästä esimerkkinä on unionin tuomioistuimen asiassa C-85/96 Sala 
tekemä ratkaisu, jossa kysymys oli siirtotyöläisten sosiaaliturvasta. Ratkaisun perusteluissa otetaan 
kantaa muun muassa yhdenvertaisuusvaatimuksen täyttymiseen. Perustelukohtien 63 ja 64 mukaan 
yhdenvertaisen kohtelun vastaista on se, että yhteisön oikeuden asialliseen soveltamisalaan 
kuuluvissa tilanteissa jäsenvaltio viivyttelee tai kieltäytyy kokonaan myöntämästä henkilölle etuutta 
sillä perusteella, että tällä ei ole asiakirjaa, jota ei edellytetä kyseisen jäsenvaltion omilta kansalaisilta. 
Jos jäsenvaltio toimii edellä kuvatulla tavalla, kyseessä on kansalaisuuteen perustuva syrjintä. 
203 Ks. tarkemmin Ojanen 2006, s. 36–37 ja 157–160. EYT on ratkaissut myös syrjintäkieltoihin 
liittyviä asioita, kuten edellä on mainittu kansalaisuuteen perustuvan syrjinnän sisällön osalta sekä 
sukupuoleen perustuvan syrjinnän sisällöstä. 
204 Bell 2002, s. 33–34; Tridimas 2006 s. 121. Välillistä, toisin sanoen piilevää kansalaisuuteen perustuvaa 
syrjintää voi olla esimerkiksi siirtotyöläisille asetettu asumisedellytys (EYT C-57/96 H. Meints) tai 
erilainen kohtelu tieliikennerikkomukseen syyllistyneiden henkilöiden asuinpaikan perusteella (EYT 
C-29/95 Pastoors ja Trans-Cap).
205 HE 195/2004 vp, s. 5.
206 Ks. välittömän oikeusvaikutuksen käsitteestä Ojanen 2006 s. 82–84. Ks. EYT C-262/88 Barber 
(miesten ja naisten erilaiset eläkeiät); ratkaisua seurasi useita tapauksia, joissa kysymys oli 119 artiklan 
välittömästä oikeusvaikutuksesta (muun muassa EYT C-110/91 Moroni).
207 Bell 2002, s. 44–46. Tarkastellut direktiivit ovat Neuvoston direktiivi miesten ja naisten sama-
palkkaisuuden periaatteen soveltamista koskevan jäsenvaltioiden lainsäädännön lähentämisestä 
(75/117/ETY) ja Neuvoston direktiivi miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen 
toteuttamisesta mahdollisuuksissa työhön ammatilliseen ammatilliseen koulutukseen ja uralla 
etenemiseen sekä työoloissa (76/207/ETY).
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Sukupuoleen perustuvan syrjinnän kielto palkkausta koskevissa kysymyk-
sissä tarkoittaa, että jokaisen jäsenvaltion tulee maksaa miehille ja naisille sa-
masta tai samanarvoisesta työstä sama palkka208. Miesten ja naisten samapalk-
kaisuusperiaate kirjattiin myös neuvoston direktiivin (75/117/ETY), olennaisena 
osana yhteismarkkinoiden toteuttamista ja toimintaa, mutta myös pyrkimyk-
senä parantaa naisten asemaa työelämässä ja helpottaa tasa-arvoperiaatteen 
soveltamista käytännössä. Direktiivin tarkoitus oli, että samapalkkaisuusperi-
aatteen soveltaminen onnistuisi paremmin, kun tavoitteeksi asetettiin jäsenval-
tioiden miesten ja naisten palkkausta koskevan lainsäädännön lähentäminen. 
Direktiivin johdanto-osan mukaan tämä toimenpide katsottiin välttämättömäk-
si, koska jo vuonna 1961 jäsenvaltioiden konferenssin laatima päätöslauselma 
miesten ja naisten samapalkkaisuudesta ei ollut tuottanut toivottua tulosta. 
Jäsenvaltioiden väliset erot tässä asiassa olivat vielä 1970-luvulla suuret. 
Tasa-arvodirektiivissä 1976 määriteltiin selkeästi tasa-arvoisen kohtelun peri-
aate suhteessa syrjintäkieltoon: sukupuoleen perustuvaa syrjintää ei saa esiintyä 
välittömästi tai välillisesti (artikla 2 (1)). Syrjintää ei saa esiintyä ”niissä ehdoissa, 
valintaperusteet mukaan lukien, jotka koskevat mahdollisuuksia työhön tai teh-
tävään jollakin toiminnan alalla tai jossakin elinkeinossa taikka jollakin ammat-
tihierarkian tasolla” (artikla 3 (1)).209 Välittömän syrjinnän kieltoa pidetään EU-
oikeudessa hyvin ehdottomana, koska syrjintäkiellosta poikkeaminen tulee aina 
olla kirjattuna perustamissopimukseen tai direktiiveihin210. Välillisen syrjinnän 
tunnistamista ja sen hyödyntämistä laajamittaisesti pidetään merkittävänä eri-
tyisesti, kun pyritään sukupuolten tasa-arvon tosiasialliseen toteutumiseen211. 
Tasa-arvodirektiivi heijastaa määräyksissään naisen aseman tukemista monil-
la työelämän alueilla, jotta naiset eivät estyisi työskentelemästä tai etenemästä 
urallaan pelkästään sukupuolen perusteella. Neuvoston direktiivissä 79/7/ETY 
toteutettiin tasa-arvodirektiivin johdanto-osassa luvattu tasa-arvoisen kohtelun 
periaatteen asteittainen toteuttaminen sosiaaliturvaa koskevissa kysymyksissä. 
Sukupuoleen perustuva syrjintäkielto luetaan yhdeksi syrjimättömyysperi-
aatteen osaksi, kuten kansalaisuusperusteinen syrjintä212. Syrjimättömyyteen 
voidaan katsoa sisältyvän sosiaalipoliittinen elementti myös niinä aikoina, jol-
loin taloudellisen integraation tavoitteet olivat yhteisössä etusijalla. Tästä nä-
208 Ks. EYT 43/75 Defrenne : Toisiinsa rinnastettavissa olevia tapauksia kielletään kohtelemasta eri 
tavalla, ellei eroa voida objektiivisesti perustella, EYT 149/77 Defrenne : Vaikka artiklaa sovelletaan 
palkkaan, sitä ei sovelleta miesten ja naisten työsuhteen muihin ehtoisin. sekä EYT 129/79 Macarthys 
Ltd: Artiklaa ei sovelleta ainoastaan samaan työhön samaan aikaan, samalle työnantajalla, vaan myös 
tilanteissa, joissa nainen on saanut pienempää palkkaa kuin mies, joka oli otettu töihin ennen naista ja 
joka teki samaa työtä kuin nainen samalle työnantajalle. Asiassa C-400/93 Specialarbejderforbundet i 
Danmark EYT katsoi, että kansallisen tuomioistuimen tehtävä on arvioida, ovatko kaksi erityyppistä 
työtä samanarvoisia muun muassa silloin, kun kysymys on urakkatöistä.
209 Asiassa C-450/93 Eckhard Kalanke oli kysymys tilanteesta, jossa mies ja nainen olivat työnhakijoina 
yhtä päteviä: naishakijaa ei voitu automaattisesti asettaa etusijalle. Vrt. EYT C-409/95 Hellmut 
Marschall, jossa direktiivin vastaista ei ollut naisille annettu etusija julkishallinnon aloilla, joilla naisia 
oli kyseisen ura-alueen viroissa miehiä vähemmän ja C-158/97 Georg Badeck ym., jossa sallittua oli 
naisten asettaminen etusijalle yhtä pätevien nais- ja mieshakijoiden joukosta, kun tämä oli tarpeen 
”naisten aseman edistämissuunnitelman sitovien tavoitteiden vuoksi”.
210 Nousiainen LM 2005, s. 1206.
211 Anttila Edilex 2010, s. 48.
212 Joutsamo 2000, s. 38.
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kökulmasta syrjinnän torjuntaa on arvioitu yhtenä harvoista konkreettisista 
sosiaalipolitiikan alueista.213 Tasa-arvodirektiivissä tasa-arvoisen kohtelun peri-
aate määritellään syrjintäkäsitteen kautta, mutta syrjintää ei määritellä millään 
tavalla. Tasa-arvoajattelulla on nykyään vahva asema unionissa, kun tasa-arvo 
luetaan kuuluvaksi unionin perusarvoihin ja kun unioni myös edistää naisten ja 
miesten tasa-arvoa (SEU 2–3 art.).
Häirintäkiellon kehittymiseen liittyvänä asiakirjana on tässä syytä tuoda 
esille EY:n komission suositus, joka koskee naisten ja miesten ihmisarvon suo-
jelemista työssä. Käytöstä, joka on luonteeltaan seksuaalista, ei-toivottua ja joka 
loukkaa naisten ja miesten ihmisarvoa työssä, ei pidetä hyväksyttynä, koska 
se rikkoo tasa-arvodirektiivissä ilmaistua yhdenvertaisuusperiaatetta vastaan. 
Suosituksen ilmaisumuoto sisältää nykyisten häirintäkieltojen keskeiset elemen-
tit, kun käytöksen luonne, käytöksen vaikutus työntekijän työkykyyn ja työssä 
menestymiseen sekä käytöksen aiheuttama kielteinen työilmapiiri on kirjat-
tu näkyviin.214 Naisten ja miesten ihmisarvon kunnioittamisen tärkeys (myös) 
työelämässä on siis huomioitu sukupuolten tasa-arvoon liittyvänä seikkana jo 
1990-luvulla, mutta tällöin Euroopan unioni torjui ihmisarvoon kohdistuvat 
loukkaukset ainoastaan suosituksen tasoisin toimin.
Seksuaalista häirintää, fyysistä väkivaltaa ja työpaikkakiusaamista koskeva 
työmarkkinaosapuolten puitesopimus vuodelta 2007 korostaa työnantajan vel-
vollisuutta torjua kaikenlainen häirintä ja väkivalta työpaikalla sekä tuo esille 
tarpeen suojella työntekijöitä tällaista käyttäytymistä vastaan. Yrityksiä kehote-
taan noudattamaan nollatoleranssia ja ottamaan käyttöön menettelyt, myös epä-
viralliset keskustelut johdon ja työntekijöiden edustajan välillä, joilla käytökseen 
pystytään puuttumaan heti.215
Rotuun ja etniseen alkuperään perustuva syrjintä
Rotuun tai etniseen alkuperään perustuvaa syrjintää nimetään toisinaan myös 
rasismiksi tai rotusyrjinnäksi. ”Rotu” yleiskäsitteenä, kuten myös oikeudellisena 
käsitteenä, sisältää moneen suuntaan osoittavia merkityksiä kuten rotu, ihonväri, 
syntyperä ja kansallinen tai etninen alkuperä. Ajatusta siitä, että ihmisiä voitai-
siin erotella rodun perusteella, ei haluta virallistahoilla tukea ja siksi vältetään 
rotu-käsitteen käyttämistä esimerkiksi kansallisessa lainsäädännössä. Toisaalta, 
käsitteen käyttämistä perustellaan sillä, että tiedetään tarkalleen, mistä syrjintä-
kiellossa on kysymys, toisin sanoen rasismin kieltämisestä.216 Häirinnän kehi-
tysvaiheiden tarkastelussakin viittaan rodun tai etnisen alkuperän perusteella 
tapahtuvan syrjinnän ohella myös rasismiin. 
Rasismi perustuu pääosin ennakkoluuloihin, mielikuviin ja suvaitsematto-
muuteen. Henkilöltä tai ryhmältä kielletään tietoisesti ihmisoikeudet etnisten 
tai rodullisten ominaisuuksien vuoksi.217 Rasistinen käytös tai toiminta rikkoo 
213 Bell 2002, s. 32, 51.
214 Commission Recommendation 92/131/EEC.
215 KOM (2007) 686 lopullinen.
216 Schiek ym. 2007, s. 41–42. 
217 Makkonen 2000, s. 4–7.  
  67
henkilön koskemattomuutta laajassa merkityksessä. Myös häirintä rikkoo hen-
kilön koskemattomuutta silloin, kun häneen kohdistetaan tarkoituksellisesti 
loukkaavia, uhkaavia tai nöyryyttäviä kommentteja tai tekoja siksi, että hänen 
alkuperänsä poikkeaa valtaväestöstä. 
Rooman sopimuksessa ei ollut minkäänlaisia määräyksiä rotuun tai etniseen 
alkuperään perustuvasta syrjinnästä. Talousyhteisön näkökulmasta vieraista kult-
tuureista tulleet ihmiset eivät vielä yhteisön alkuaikoina muodostaneet mitään 
suurta työvoimareserviä. Siirtolaisvirta alkoi massiivisemmin suuntautua yhtei-
sön jäsenmaihin vasta 1980-luvulla ja 1990-luvun alkupuolella.  Päätöslauselmassa 
rasismista, muukalaisvihasta ja antisemitismistä sekä uusista rotusyrjinnän vas-
taisista toimista (B4-107/98) käy ilmi, että yhteisössä tunnistettiin toki jo 1960-lu-
vulla rotusyrjintää koskevia sopimuksia. Kaikkinaisen rotusyrjinnän poistamista 
koskeva kansainvälinen yleissopimus (1965) määrittelee rotusyrjinnän kaikeksi 
rotuun, ihonväriin, syntyperään tai kansalliseen tai etniseen alkuperään perus-
tuvaksi erotteluksi, poissulkemiseksi tai etuoikeudeksi, jonka tarkoituksena on 
”ihmisoikeuksien ja perusvapauksien tasapuolisen tunnistamisen, nauttimisen 
tai harjoittamisen mitätöiminen tai rajoittaminen poliittisella, taloudellisella, sosi-
aalisella, sivistyksellisellä tai jollakin muulla julkisen elämän alalla” (artikla 1 (1)). 
Rasismin ja muukalaisvihan torjumiseen direktiivi-tasolla tarvittiin mitta-
va lukumäärä erilaisia asiakirjoja, kuten päätöslauselmassa B4-107/98 viitataan. 
1990-luvun puolivälissä Euroopan unioni aktivoitui ehdottamaan monenlaisia 
toimenpiteitä rasismin torjumiseksi. Ennen vuoden 1998 päätöslauselmaa vah-
vistettiin muun muassa rasismin ja muukalaisvihan vastainen yhteinen toiminta 
vuonna 1996 ja vuosi 1997 nimettiin Euroopan rasismin vastaiseksi vuodeksi218.
Yhteisessä toiminnassa oli lähtökohtaisesti kysymys jäsenvaltioiden yhtei-
sestä edusta, koska toimenpiteistä huolimatta useissa jäsenmaissa rasismiin ja 
muukalaisvihaan liittyvät rikokset olivat yhä kasvussa. Taustalla oli pyrkimys 
lähentää jäsenvaltioiden rikosoikeudellisia sanktiojärjestelmiä, jotta estettäisiin 
rasismiin syyllistyneiden toiminnan jatkuminen rasistisiin tekoihin lievem-
min reagoivissa jäsenvaltioissa. Rasismin torjumiseksi pyrittiin tehokkaaseen 
oikeudelliseen yhteistyöhön muun muassa silloin, kun julkisesti yllytetään 
syrjintään, väkivaltaan tai rotuvihaan rodun, uskonnon tai etnisen alkuperän 
mukaan määriteltyä ihmisryhmää tai tällaisen ryhmän jäsentä kohtaan tai kun 
julkisesti levitetään rasistisia ilmauksia sisältäviä kirjoituksia, kuvia tai muuta 
aineistoa.219
Euroopan rotusyrjinnän vastaisen vuoden tavoitteet ilmaistiin yleisellä tasol-
la, kuten tiedon levittäminen. Lisäksi tavoitteeksi asetettiin muun muassa syr-
jinnän uhan tiedostaminen, toisin sanoen mitä se voi aiheuttaa taloudelliselle 
ja sosiaaliselle lähentymiselle. Keinoina esitettiin kilpailujen ja palkintojen jär-
218  Ks. neuvoston päätös 96/443/YOS (yhteinen toiminta) ja KOM (2001) 664 lopullinen, jolla em. neu-
voston päätös kumottiin, sekä KOM (1995) 653 lopullinen, rasismin vastaisesta vuodesta. 
219 Esimerkiksi Suomessa rikoslakiin (RL 6 L 5 § 4 k.) lisättiin uusi rangaistuksen koventamisperuste, 
rasistinen motiivi: ”rikoksen kohdistaminen kansalliseen, rodulliseen, etniseen tai muuhun sellaiseen 
kansanryhmään kuuluvaan henkilöön tämän ryhmään kuulumisen perusteella.” Ks. tarkemmin HE 
44/2002 vp.
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jestäminen yhteisötasolla, monien osapuolten järjestämät paikalliset kampanjat, 
yhteistyö tiedotusvälineiden kanssa ja tiedottaminen kansallisella ja yhteisön 
tasolla vuoden tapahtumista. Rotusyrjinnän vastaisen vuoden toteuttamiseksi 
jäsenvaltioiden tuli varmistaa kansallisen koordinointikomitean organisointi. 
Lisäksi komissio rahoitti rotusyrjinnän, muukalaisvihan ja antisemitismin vas-
taiseen toimintaan erilaisilla ohjelmilla osallistuneita järjestöjä.220  
Yhteenveto
Edellä on pyritty paikantamaan häirintäkiellon juuria EU-oikeudessa. 
Kansalaisuusperusteisen syrjinnän kieltäminen sekä tasa-arvon toteuttamiseen 
liittyvä sukupuoleen perustuva syrjintäkielto pohjaavat silloisten EY:n perusta-
missopimusten lähtökohtiin, kuten yhteismarkkinoiden asettamiin vaatimuk-
siin. Kuitenkin miesten ja naisten tasa-arvoisesta palkkauksesta säädettiin direk-
tiivitasolla 1970-luvun puolivälissä, joten sukupuoleen perustuva syrjintäkielto 
palkkauskysymyksissä tuli EU:n lainsäädäntöön selkeästi jo varhaisessa vai-
heessa. Siinä syrjintäkielto tosin kohdistuu taloudellisen hyödyn jakamiseen tai 
palkkaukseen liittyvien seikkojen huomiointiin siten, että sukupuoli ei vaikuta 
tasapuoliseen taloudellisen hyödyn jakamiseen. Mutta myös tasa-arvodirektiivis-
sä ilmaistu palkkakysymyksiä laajempi tasa-arvoisen kohtelun periaate tuli voi-
maan samoihin aikoihin. Tasa-arvon vaatimus – että minkäänlaista sukupuoleen 
perustuvaa syrjintää ei saa esiintyä välittömästi tai välillisesti – koski tällöin työ-
elämän alueita, kuten työhön pääsyn mahdollisuuksia, urakehitystä ja työoloja. 
Syrjinnän torjunta Euroopan yhteisössä painottuu selkeästi Euroopan unionin 
perustamista seuraaviin vuosiin 1990-luvulla. Amsterdamin sopimukseen johta-
vaa vaihetta kuvaavat syrjinnänvastaiset julistukset, päätökset ja toimintaohjel-
mat. Aktivoitumiseen vaikutti esimerkiksi rasismin voimistuminen Euroopassa. 
Jäsenmaissa oli kyllä voimassa olevaa syrjinnänvastaista lainsäädäntöä, mutta syr-
jinnän torjunta ei yltänyt tyydyttävälle tasolle kaikissa jäsenmaissa. EU:n vahvaa 
kannanottoa rotusyrjintää vastaan voidaan pitää eräänlaisen ensiaskeleena kohti 
häirintäkieltotyyppistä suuntausta, koska häirinnässä on yhteneviä piirteitä rotu-
syrjintään yhdistettävien piirteiden kanssa. Syrjinnän torjunnassa elettiin siirty-
mävaihetta soft law -menettelyistä lainsäädännöllisten keinojen vahvistamiseen.
Yhteismarkkinoiden toimivuuden ohella yksittäisten työntekijöiden ja mui-
den jäsenvaltioiden kansalaisten oikeuksiin alettiin kiinnittää huomiota.   Muun 
muassa vahva rasismin vastaisen toiminnan lisääntyminen 1990-luvulla osoit-
taa, että EU:ssa oli tarvetta kehittää olemassa olevaa lainsäädäntöä selkeästi kan-
sainvälisten ihmisoikeussopimusten säännösten suuntaisesti. Nykykäsityksen 
mukaista perusoikeus- tai ihmisoikeusmääräyksen sisältöä tai muotoilua EY:n 
perustamissopimusten syrjintäkielloista on vaikea löytää eikä niitä voida myös-
kään pitää minään syrjintää torjuvina yleissäännöksinä. 
EY:n perustamissopimusten syrjinnän kieltäviä määräyksiä sovelletaan jäsen-
valtioissa ja tietyillä toiminnan alueilla. Soveltamisala rajoittuu jäsenmaiden sisäi-
seen liikkumiseen tai liikenteeseen, koska syrjintäkielto pätee kysymyksissä, jotka 
220 KOM (1995) 653 lopullinen, 2–3 ja 5–6 artiklat.
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koskevat sisämarkkinoiden neljää vapautta, toisin sanoen tavaroiden, henkilöiden, 
palvelujen tai pääomien vapaata liikkuvuutta. Esimerkiksi kansalaisuusperustei-
nen syrjintäkielto ei anna suojaa kolmansista maista yhteisön jäsenvaltioihin tule-
ville henkilöille. Kuitenkin, sopimusten määräykset antoivat aikanaan yhteisölle 
jonkinlaiset välineet käsitellä perusoikeus- tai ihmisoikeuskysymyksiä, kuten syr-
jintää. Unionin tuomioistuin alkoi ratkaisukäytännöllään vahvistaa rooliaan sopi-
musten määräysten, siis myös mainittujen syrjintäkieltojen, tulkitsijana. Tässä il-
mastossa häirinnästä säädettiin työsyrjintä- ja syrjintädirektiiveissä vuonna 2000.
2.1.2 EU:n työoikeudellinen toimivalta
Edellä laaditussa katsauksessa on tarkasteltu sitä, miten EY:n perustamissopi-
musten määräykset, tasa-arvodirektiivi sekä rasismin vastaiset toimintaohjel-
mat edeltävät sitä vaihetta, että EU-oikeudessa säädetään myös häirintäkiellosta 
direktiivitasolla. Kaikki mainitut syrjintäkiellot tarkoittavat sitä, että syrjinnän 
torjunta EU-oikeudessa on toiminut jossakin määrin jo pitkään. Ennen kuin tar-
kastelen lähemmin työsyrjintädirektiivin häirintäkieltoa, on syytä kartoittaa, 
mitkä seikat ovat johtaneet siihen, että EU-oikeudessa on yleensä alettu huomi-
oida työoikeuden alaan kuuluvia asiakokonaisuuksia. Lisäksi on selvitettävä pe-
russopimuksissa määriteltyä EU:n toimivaltaa, muun muassa yleisen toimival-
lan ja erityisen työoikeudellisen toimivallan sisältöjä.    
EU:n työoikeudellisen toimivallan taustaa
Se, että syrjinnän torjunta keskittyy syrjinnän ehkäisemiseen ja poistamiseen 
nimenomaan työoikeudellisena toimenpiteenä, ei ainoastaan yleisellä tasolla, 
on uudempi kehityslinja EU-oikeudessa. Nimittäin työntekijöiden oikeuksista 
säätäminen EU-oikeuden tasolla on pitkällisen prosessin tulosta. Euroopan ta-
lousyhteisö keskittyi alun perin siihen, että yhteismarkkinat toimisivat parhaalla 
mahdollisella tavalla. Rooman sopimuksen määräykset jäsenvaltioiden työnte-
kijöiden vapaasta liikkumisesta työmarkkinoiden luomisen edistämiseksi kos-
kivat tosin välillisesti yksittäisten työntekijöiden oikeuksia muun muassa kan-
sallisuusperusteisen syrjintäkiellon muodossa. Pääasiallisesti työoikeudelliset 
asiat kuuluivat jäsenvaltioiden toimivaltaan. Vasta vuonna 1974 alkoi aktiivinen 
vaihe, jolloin sosiaaliset asiat haluttiin nostaa yhtä merkittäviksi kuin taloudel-
liset asiat.221
EU:n työoikeudellisen toimivallan luomisen aktivoitumista osoitti työ- ja so-
siaalilainsäädännön kehittämiseksi perustettu ohjelma (Social Action Programme 
1974), mutta se jouduttiin toteuttamaan supistetussa muodossa muun muassa 
taloudellisten resurssien puuttumisen vuoksi222. 1980-luvulla työoikeudellisen 
221 Bruun 2007, s. 274–275. 
222 Bruun 2007, s. 275. Ohjelma sisälsi muun muassa 30 toimenpide-ehdotusta. Tärkeimmät koh-
teet olivat täystyöllisyyden saavuttaminen, elin- ja työolojen parantaminen sekä työnantaja- ja 
työntekijäosapuolten osallistuminen sosiaalisiin ja taloudellisiin päätöksentekoprosesseihin. Ohjelman 
tiivistelmä osoitteessa: <http://www.eurofound.europa.eu/areas/industrialrelations/dictionary/
definitions/socialactionprogramme.htm>  (29.1.2014). Ks. lisäksi Bruun 2007, s. 275 alaviite 3, jossa 
on kattava luettelo säädetyistä direktiiveistä; ohjelman tuloksia ovat mm. tasa-arvodirektiivi 1976 ja 
samapalkkaisuutta koskeva direktiivi (75/117/ETY).
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lainsäädännön yhtenäistämistä koskevat hankkeet olivat vaikeuksissa lähinnä 
siksi, että päätöksenteko edellytti yksimielisyyttä, jonka saavuttamiseksi poliit-
tinen ilmapiiri ei ollut erityisen otollinen223. Euroopan yhtenäisasiakirjalla (The 
Single European Act 1986) otettiin käyttöön niin sanottu yhteistoimintamenette-
ly, jonka mukaan neuvosto voi vahvistaa yhteisen kannan määräenemmistöl-
lä komission ehdotuksesta ja jossa ehdotukseen sovelletaan kahden käsittelyn 
menettelyä224. Tällaisessa menettelyssä hyväksyttiin muun muassa työympä-
ristöoikeuden alaan kuuluva neuvoston direktiivi 89/301/ETY toimenpiteistä 
työntekijöiden turvallisuuden ja terveyden parantamisen edistämiseksi työssä 
(työsuojelun puitedirektiivi). Edellä mainittujen tasa-arvoa koskevien säädös-
ten ohella työsuojelun puitedirektiivi edustaa varhaista EU-oikeudellista työ-
lainsäädäntöä. 
EU:n työoikeudellisen toimivallan muotoutumisen kehittymisprosessista 
voidaan vielä nostaa esille työntekijöiden sosiaalisia perusoikeuksia koskeva 
yhteisön peruskirja (The Community Charter of the Fundamental Social Rights for 
Workers 1989), joka sisältää säännöksiä muun muassa vapaasta liikkuvuudesta, 
työllisyydestä ja elin- ja työolojen parantamisesta.  Julkilausuman muodossa hy-
väksytty peruskirja myöntää sosiaalisen alan edistymisen, mutta sen mukaan 
edistämistoimien lisäämistarve on ilmeinen, jotta sosiaalinen ulottuvuus saisi 
saman merkityksen yhteisössä kuin taloudelliset seikat. Peruskirjan johdannos-
sa viitataan myös toimintaohjelmaan, jonka tarkoitus olisi entisestään kehittää 
sosiaalista alaa ja siten pyrkiä lisäämään yhteisön sosiaalista ja taloudellista yh-
tenäisyyttä. Toimintaohjelmassa suunniteltujen sosiaalista ulottuvuutta, kuten 
työntekijöiden työolojen parantamista ja yhdenvertaista kohtelua, koskevien toi-
mien edistymistä käsitellään muun muassa komission toimintaohjelmissa vuo-
silta 1992 ja 1993. Niistä käy ilmi, että ohjelman tavoitteet eivät ole edistyneet toi-
votulla tavalla, mutta uusia pyrkimyksiä asetetaan muun muassa työllisyyden, 
sosiaalisen dialogin ja syrjäytymisen torjunnan aloilla.225 
Amsterdamin ja Nizzan sopimukset annettiin 1990-luvun ja 2000-luvun 
vaihteessa. Amsterdamin sopimuksella EY:n perustamissopimukseen lisättiin 
125–130 artiklat, joissa säädetään työtä ja työllisyyttä koskevista suuntaviivois-
ta. Jäsenvaltiot ja yhteisö pyrkivät yhdessä kehittämään työllisyysstrategiaa ja 
työmarkkinoita vastatakseen muuttuviin olosuhteisiin ja tavoitellakseen muun 
muassa mahdollisimman korkeaa työllisyyden tasoa. Watsonin tulkinta vallit-
sevasta tilanteesta on, että jäsenvaltioilla on pääasiallinen vastuu työtä ja työl-
223 Ks. tarkemmin Bruun 2007, s. 275. Oli ilmeistä, että perustamissopimustasolla olisi saavutettava 
tilanne, jossa määräenemmistöpäätösmenettely neuvostossa olisi mahdollista ainakin sisämarkkinoiden 
toimivuuden kannalta merkityksellisissä lainsäädäntöhankkeissa. Muutos saatiin aikaan vuoden 1986 
Euroopan yhtenäisasiakirjan hyväksymisen myötä.
224 Ks. yhteistoimintamenettelystä <http://europa.eu/legislation_summaries/glossary/codecision/_
procedure_fi.htm>  29.1.2014. Menettelystä säädetään EY:n perustamissopimuksen 252 artiklassa. Se 
muutettiin Amsterdamin sopimuksella koskemaan vain talous- ja rahaliittoa koskevia kysymyksiä. 
Nykyisin viitataan yhteispäätösmenettelyyn (SEUT 294 artikla). Puitedirektiiviä koskeva 
yhteistoimintamenettely, toinen käsittely EYVL C 158/89, s. 131.
225 Komission ohjelma vuodelle 1992 löytyy osoitteesta <http://europa.eu/rapid/press-release_DOC-92-
1_en.htm?locale=en> 29.1.2014. Vuosien 1993–94 ohjelma löytyy osoitteesta < http://europa.eu/rapid/
press-release_DOC-93-1_en.htm?locale=en> 29.1.2014. 
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listymistä koskevien suunnitelmien toteuttamisessa226. Bruunin mukaan työlli-
syyspolitiikkaa koskeva luku perustuu avoimeen koordinaatiomenettelyyn, ei 
niinkään lainsäädännön tai työllisyyspolitiikan yhtenäistämiseen jäsenvaltiois-
sa227. Avoin koordinointimenetelmä on väline hallita unionin itselleen asetta-
maa strategista päämäärää, jolla se pyrkii muun muassa kehittymään maailman 
kilpailukykyisimmäksi taloudeksi. Menetelmään liittyy Eurooppa-neuvostolle 
annettu asema suunnanantajana ja koordinoijana. Menetelmä mielletään ikään 
kuin keinona levittää hyviä toimintatapoja ja lisätä lähentymistä EU:n tärkeim-
piin päämääriin.228 Nizzan sopimuksen keskeisin anti Bruunin mukaan on EU:n 
perusoikeuskirjan hyväksyminen. Sitä voidaan pitää merkittävänä sosiaalisena 
kannanottona, koska se on saanut oikeudellisia vaikutuksia muun muassa EY-
tuomioistuimessa.229  
EU:n yleinen työoikeudellinen toimivalta
Unionin toiminta perustuu siihen, että jäsenvaltiot antavat unionille toimivaltaa 
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi (SEU I osasto, 1 art.). Karkeasti linjattuna, 
tietyillä alueilla unionille annetaan perussopimuksissa yksinomainen toimi-
valta, ja se toimivalta, mikä ei kuulu unionille, kuuluu jäsenvaltioille.  Asioissa, 
jotka eivät kuulu unionin yksinomaiseen toimivaltaan, unioni noudattaa toissi-
jaisuus- ja suhteellisuusperiaatteita. Toissijaisuusperiaatteen mukaan unioni voi toi-
mia näissä asioissa ainoastaan silloin, kun paikallisella tasolla ei saavuteta riittä-
västi toiminnalle asetettuja tavoitteita ja tavoitteet voidaan saavuttaa paremmin 
unionin tasolla.  Suhteellisuusperiaatteen mukaan unionin on toimittava vain 
sen verran kuin tavoitteet vaativat. (SEU I osasto, 4-5 art.).
Nykyisessä unionin perussopimuksessa EU:n työoikeudellinen sääntely si-
joittuu keskeisesti sosiaalipolitiikasta säätelevälle osastolle (SEUT, Kolmas osa, 
X osasto, 151–161 artiklat). Amsterdamin sopimuksella vuonna 1997 EY:n perus-
tamissopimukseen liitetty säännöstö otsikolla ”Sosiaalipolitiikka, koulutus, am-
matillinen koulutus ja nuoriso”, on nykyisessä sopimuksessa lähes muuttumat-
tomana. Edelleen pätevät samat sosiaalisten määräysten taustalla vaikuttavat 
tavoitteet, joita sekä yhteisölle että jäsenvaltioille on asetettu, kuten työllisyyden 
edistäminen, elin- ja työolojen kohentaminen ja syrjäytymisen torjuminen.230 
151 artiklasta (aiempi EY-sopimuksen136 art.) käy ilmi, että asetetuissa tavoit-
teissa otetaan huomioon sosiaaliset perusoikeudet siten kuin niistä säädetään 
Euroopan sosiaalisessa peruskirjassa (European Social Charter 1961, tarkistettu 
1996) ja työntekijöiden sosiaalisia perusoikeuksia koskevassa yhteisön peruskir-
226 Watson 2009, s. 15–16. Hänen mukaansa työllisyyttä koskeva osasto on tyypillinen esimerkki ”soft 
law”-sääntelystä, jossa jäsenvaltioille ei perusteta mitään oikeuksia tai velvollisuuksia. Sääntely on 
vain väline, jolla pyritään edistämään yhteisön tavoitteita toissijaisuusperiaatetta kunnioittaen.
227 Bruun 2007, s. 276. 
228 Lisbon European Council 23.–24.3.2000, osoitteessa <http://www.europarl.europa.eu/summits/
lis1_en.htm> 29.1.2014. EU:n perussopimuksia vastaavan oikeudellisen arvon Euroopan unionin 
perusoikeuskirja (EUVL C 83, 30.3.2010) sai vasta Lissabonin sopimuksen voimaantullessa (1.12.2009).
229 Bruun 2007, s. 277. 
230 Watson 2009, s. 16; Kenner 2003, s. 219–227, 382.  
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jassa (The Community Charter of the Fundamental Social Rights for Workers 1989).231    
Sosiaali- ja työoikeudelliset toimenpiteet perustuvat sekä yhteisön toimieli-
mille annettuun erityiseen toimivaltaan (SEUT 18, 19 ja 153 art.) että yleiseen 
toimivaltaan, joka käy ilmi sopimuksen 115 ja 352 artikloista (aiemmat EY-
sopimuksen 94 ja 308 art.)232. Yleisestä toimivallasta säätävät artiklat jättävät 
yhteisölle tietynlaista harkintaa tai väljyyttä lakien ja muiden määräysten anta-
miseksi tarvittaessa. Sopimuksen 115 artikla (VII osasto, 3 luku) luetaan lainsää-
dännön lähentämistä koskeviin säännöksiin ja se kuuluu seuraavasti: 
Neuvosto antaa yksimielisesti komission ehdotuksesta sekä Euroopan parlamenttia ja ta-
lous- ja sosiaalikomiteaa kuultuaan direktiivejä sellaisten lakien, asetusten ja hallinnollisten 
määräysten lähentämisestä, jotka suoraan vaikuttavat yhteismarkkinoiden toteuttamiseen 
tai toimintaan, sanotun kuitenkaan rajoittamatta 114 artiklan soveltamista. 
SEUT:n 352 artikla, joka puolestaan sisältyy sopimuksen yleisiin määräyksiin, 
sisältää yleisluonteisen määräyksen: 
Jos jokin unionin toimi osoittautuu perussopimuksissa asetetun tavoitteen saavuttamiseksi 
tarpeelliseksi perussopimuksissa määritellyillä politiikan aloilla eikä niissä ole määräyksiä 
tähän tarvittavista valtuuksista, neuvosto antaa aiheelliset säännökset yksimielisesti komis-
sion ehdotuksesta ja Euroopan parlamentin hyväksynnän saatuaan. Kun neuvosto antaa ky-
seiset säännökset erityistä lainsäätämisjärjestystä noudattaen, se tekee ratkaisunsa samoin 
yksimielisesti komission ehdotuksesta ja Euroopan parlamentin hyväksynnän saatuaan.
Esimerkiksi työympäristöoikeus määriteltiin alaksi, jota tuli pitää sisämarkki-
noiden toteutumisen kannalta tarpeellisena233.
EU:n erityinen työoikeudellinen toimivalta
EU:n toimivallan jaottelusta ja toimivallan aloista säädetään perussopimuksis-
sa (SEUT I osa). Unionin toimivallan laajuus ja sen käyttöä koskevat säännöt 
määritetään perussopimusten kunkin alan osalta erikseen. Työoikeuden alaan 
kuuluvista asioista säädetään pääpiirteissään sosiaalipolitiikkaa koskevassa 
asiakokonaisuudessa (SEUT Kolmas osa, X osasto). Sopimuksissa määriteltyjen 
näkökohtien osalta sosiaalipolitiikassa sovelletaan jaettua toimivaltaa, joka tar-
koittaa seuraavaa (SEUT I osa, I osasto, 2 art.):
231 Peruskirjat luettavissa <http://conventions.coe.int/Treaty/en/Treaties/Html/035.htm> 30.12.2014. ja 
< http://www.aedh.eu/plugins/fckeditor/userfiles/file/Conventions%20internationales/Community_
Charter_of_the_Fundamental_Social_Rights_of_Workers.pdf> 30.12.2014.
232 Watson 2009, s. 13, 18; Bell 2002, s. 124. EU:n työoikeuden lähde on toimivaltasäännösten osalta 
siis perussopimuksissa, vaikka työoikeudelle onkin osoitettavissa useita lähteitä yhteisön eri tasoilla 
toimivista oikeudellisista ja poliittisista järjestelyistä. 
233 Bruun 2007, s. 275.  Bruun tarkastelee tilannetta lainsäädäntöä koskevien menettelysääntöjen 
näkökulmasta: työympäristöä koskevat lait voitiin 1980-luvulla hyväksyä määräenemmistöllä, toisin 
sanoen yksimielisyyttä ei vaadittu.
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Kun perussopimuksissa annetaan unionille jäsenvaltioiden kanssa jaettu toimivalta tietyllä 
alalla, unioni ja jäsenvaltiot voivat toimia lainsäätäjänä ja antaa oikeudellisesti velvoittavia 
säädöksiä kyseisellä alalla. Jäsenvaltiot käyttävät toimivaltaansa siltä osin kuin unioni ei ole 
käyttänyt omaansa. Jäsenvaltiot käyttävät jälleen toimivaltaansa siltä osin kuin unioni on 
päättänyt lakata käyttämästä omaansa.
Unionin toimielimille annetusta erityisestä työoikeudellisesta toimivallasta 
määrätään SEUT:n 18, 19 ja 153 artikloissa. Tässä yhteydessä tarkastellaan 153 
artiklan sisältöä ja työsyrjintädirektiivin yhteydessä 18 ja 19 artikloita. Artiklan 
153 (2) nojalla Euroopan parlamentti ja neuvosto voivat antaa tietyistä aihealueis-
ta direktiivejä, joissa kyseisistä asioista annetaan vähimmäisvaatimukset ja jotka 
vähitellen pannaan täytäntöön jäsenvaltioissa, kunkin jäsenvaltion edellytykset 
ja tekninen sääntely huomioiden. Näitä aihealueita ovat muun muassa työym-
päristön parantamista koskevat asiat, työehdot, työntekijöiden sosiaaliturva ja 
sosiaalinen suojelu sekä suojelu työsopimuksen päättymistilanteissa, työnteki-
jöille tiedottaminen ja työntekijöiden kuuleminen, työpaikan yhteistoimintaa 
koskevat asiat, laillisesti yhteisön alueella oleskelevien kolmansien maiden kan-
salaisten palvelussuhteen ehdot, miesten ja naisten väliseen tasa-arvoon liittyvät 
asiat sekä sosiaalisen syrjäytymisen torjuminen (153 (1) art.).
EU-oikeudessa direktiivi velvoittaa saavutettavaan tulokseen nähden jokaista 
jäsenvaltiota, jolle se on osoitettu, mutta jättää kansallisten viranomaisten valitta-
vaksi muodon ja keinot (SEUT 288 (3)). Jäsenvaltioiden on toteutettava kaikki tar-
vittavat kansallisen lainsäädäntönsä mukaiset toimenpiteet unionin oikeudelli-
sesti velvoittavien säädösten täytäntöön panemiseksi (SEUT 291 (1)). Asetukset ja 
direktiivit, jotka on osoitettu kaikille jäsenvaltioille, sekä päätökset, joille ei ole 
osoitettu vastaanottajaa, julkaistaan Euroopan unionin virallisessa lehdessä. Ne 
tulevat voimaan niissä säädettynä päivänä tai, jollei voimaantulosta ole säädetty, 
kahdentenakymmenentenä päivänä siitä, kun ne on julkaistu (SEUT 297 (2)).
2.1.3 EU:n työoikeudellinen toimivalta häirintäkiellossa 
Kun tarkastellaan EU:n toimivaltaa häirintäkiellossa, on pidettävä mielessä häirin-
nän ja syrjinnän suhde EU-oikeudessa. Tästä seuraa muun muassa se, että häirin-
täkieltoa koskevaan toimivaltaan päästään välillisesti, toisin sanoen syrjintäkiel-
toja koskevan toimivallan kautta. EU-oikeudessa häirintäkielto on systematisoitu 
syrjinnän käsitteen yhteyteen, jolloin häirintää koskeva tietous, myös toimivalta-
kysymyksenä, avautuu vasta sitten, kun syrjintää koskevat tiedot on paikannettu.
Työoikeudellisen toimivallan taustaa
Aina 1990-luvun loppupuolelle asti EY:n perustamissopimuksesta puuttui määrä-
ys, jota olisi voitu pitää syrjintä- tai häirintäkieltoja koskevana toimivaltasäännök-
senä. EU-oikeudessa torjuttiin kyllä syrjintää yksittäisillä perustamissopimukseen 
sisältyvillä syrjintäkielloilla, muun muassa kansalaisuusperusteinen syrjintäkiel-
to. Tasa-arvoiseen kohteluun tähtääviä direktiivejä annettiin tosin jo 1970-luvulla, 
muun muassa miesten ja naisten samapalkkaisuudesta (75/117/ETY) ja miesten ja 
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naisten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen toteuttamisesta (76/207/ETY). Näitä on 
tarkasteltu edellä (2.1.1) häirintäkieltoa taustoittavana oikeudellisena substanssina.
Kaiken kaikkiaan, syrjintään ja häirintään puuttuminen oikeudellisin kei-
noin kuului pääosin jäsenvaltioiden toimivaltaan. Useimpien jäsenvaltioiden pe-
rustuslakiin oli jo tuolloin sisällytetty syrjintää kieltäviä määräyksiä, joita jois-
sakin valtioissa voitiin soveltaa yksittäisiin henkilöihin ja toisissa valtioissa ne 
velvoittivat julkista valtaa tai olivat periaatteellisia ilmauksia. Myös tavallisten 
lakien osalta kaikissa jäsenvaltioissa oli yhdenvertaista kohtelua ja syrjintää kos-
kevia säännöksiä muun muassa työhönottotilanteissa ja työolosuhteissa. Vaikka 
jäsenvaltioissa syrjintää torjuttiin lainsäädännöllä, säännökset olivat useimmis-
sa tapauksissa hajallaan eivätkä kansalliset lainsäädännöt olleet kattavia.234
EU:n toimielimissä oli kuitenkin paineita kehittää ja vahvistaa taloudellis-
ta ja yhteiskunnallista yhteenkuuluvuutta perustamissopimuksen puitteissa. 
Muuttunut talouselämä ja sen tuomat vaikutukset työllisyyteen, kilpailukykyyn 
ja työpaikkojen luomiseen loivat tarpeen puuttua osaan EY:n perustamissopi-
muksen määräyksiä, joko muuttamalla tai täsmentämällä niitä. Markkina- ja 
rahataloutta, EU:n laajenemista sekä siirtolaisia koskevien asioiden rinnalle 
nostettiin syrjinnän torjunta yhdeksi kehittämiskohteeksi. Yhdenvertaisuus- ja 
syrjimättömyysteemoja perusteltiin muun muassa sillä, että EU-kansalaisten 
tarpeet ja huolenaiheet tulisi aikaisempaa paremmin ottaa toiminnassa huomi-
oon. Unionikansalaisten hyvinvointi liitettiin tässä yhteydessä ihmisoikeuksien, 
demokraattisten arvojen, tasa-arvon ja syrjimättömyyden periaatteen noudatta-
misvelvollisuuteen, mikä koski jäsenvaltioiden ohella myös Euroopan unionia. 
Perusoikeusnäkökulman voisi sanoa vahvistuneen siinä kehityskaaressa, joka 
johti syrjinnän torjuntaa koskevan EU:n toimivaltasäännöksen kirjaamiseen 
EY:n perustamissopimukseen.235
EY:n perustamissopimuksen 13 artiklaa (Amsterdamin sopimus 1997, voi-
maantulo 1999), jossa EU:n toimivallasta syrjinnän ja häirinnän torjunnassa sää-
detään, pidettiin yleisesti vastauksena esitettyyn kritiikkiin siitä, että yhteisöoi-
keudessa ei ollut oikeusperustaa, jonka nojalla syrjimättömyyttä ja tasa-arvoa 
olisi voitu tehokkaasti edistää236. Amsterdamin sopimukseen tähtäävässä val-
misteluprosessissa, jossa siis myös uutena artiklana EY:n perustamissopimuk-
seen lisätty 13 artikla valmisteltiin, esitettiin muun muassa, että sopimukses-
sa tulisi olla selkeästi viittaus tasavertaiseen kohteluun rotuun, sukupuoleen, 
ikään, vammaan tai uskontoon katsomatta. Näkemystä perusteltiin sillä, että 
EU:n kansalaisuus saisi nykyistä enemmän painoarvoa, kun siihen liitettäisiin 
erityisiä oikeuksia, kuten tasavertainen kohtelu.237 
234 COM (1999) 564 final, s. 3–4. 
235 Ks. Eurooppa-neuvoston kokoukset <http://www.european-council.europa.eu/council-meetings/
conclusions/archives-2002-1993> 31.1.2014, esimerkiksi Torinon Eurooppa-neuvoston kokous 
29.3.1996. Myös muun muassa neuvoston päätöksessä (2000/750/EY) korostetaan unionin tarvetta 
kehittää ja vahvistaa yhdenvertaista kohtelua ja yhtäläisiä mahdollisuuksia koskevaa politiikkaa 
kaikkinaisen syrjinnän torjumiseksi.
236 KOM (1999) 567 lopullinen, s. 2, Euroopan parlamentin mietinnöt A4-347/97, s. 19 ja A5-259/2000, 
s. 7–8.
237 Päätöslauselma A4- 0102/95, EYVL C 151, 19.6.1995. 
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Perustamissopimusten tarkistuksia koskeva kokonaisehdotus, joka sisälsi 
muun muassa syrjinnän torjuntaa koskevan artiklan tekstiehdotuksen, tehtiin 
Dublinin Eurooppa-neuvostolle238. Euroopan parlamentti katsoi, että sopimuk-
seen sisällytettävän syrjimättömyyslausekkeen tulisi olla oikeusvaikutuksiltaan 
välitön ja että parlamentin roolia tulisi vahvistaa yhteispäätösmenettelyllä239. 
Parlamentin esittämät seikat eivät kuitenkaan toteutuneet, kun Amsterdamin 
sopimuksella hyväksytty 13 artikla edellyttää neuvoston yksimielisyyttä ja kun 
Euroopan parlamentin rooli syrjinnän torjuntaa koskevassa lainsäädäntötoimin-
nassa säilyy pelkästään neuvoa-antavana osapuolena eikä päätökseen osallistu-
vana toimielimenä.240 Lopullisessa EY:n perustamissopimuksen 13 artiklan teks-
tissä syrjintäperusteista on poistettu sosiaalinen alkuperä ja lisätty vakaumus 
sekä sopimuksen soveltamisalan sijasta käytetään yhteisön toimivalta-käsitet-
tä.241 Menettelyn osalta teksti pysyi siis muuttumattomana. Nizzan sopimuksel-
la 13 artiklaa muutettiin siten, että menettelyä koskevasta pääsäännöstä voidaan 
poiketa tietyissä toimenpiteissä, jolloin neuvosto noudattaa perustamissopimuk-
sen 251 artiklaa. Muutoksella pyritään vaikuttamaan muun muassa siihen, että 
tietyissä asioissa komission yksimielisyys päätöksenteossa voitaisiin poistaa242.  
Työoikeudellisen toimivallan perusta
Edellä tarkasteltu EY-sopimuksen 13 artikla on nykyisissä perussopimuksissa 
SEUT:n 19 artikla. Sen, kuten myös 18 artiklan katsotaan säätävän erityisestä toi-
mivallasta ja niitä pidetään leimallisesti syrjintää torjuvina säännöksinä. SEUT:n 
18 artikla kieltää kaiken kansalaisuuteen perustuvan syrjinnän mainitun sopi-
muksen soveltamisalalla, ”sanotun kuitenkaan rajoittamatta tämän sopimuksen 
erityismääräysten soveltamista”. Tridimas katsoo, että säännöksellä on tarkoitus 
täyttää aukkokohta: sitä sovelletaan itsenäisesti sopimuksen alalla vain tilanteis-
238 Firenzen Eurooppa-neuvosto (21.6.–22.6.1996) (<http://www.europarl.europa.eu/summits/fir_en. 
htm> 31.1.2014.) pyysi puheenjohtajavaltio Irlantia valmistelemaan yleisluonteisen ehdotuksen. 
Tekstiehdotus CONF 2500/96 osoitteessa <http://www.proyectos.cchs.csic.es/euroconstitution/
documents/Outline%20draft%20revisions.pdf> 31.1.2014. ”Within the scope of application of 
this Treaty and without prejudice to any special provisions contained therein, the Council, acting 
unanimously on a proposal from the Commission and after consulting the European Parliament, 
may take appropriate action to prohibit discrimination based on sex, racial, ethnic or social origin, 
religious belief, disability, age or sexual orientation.” Ks. myös Amsterdamin sopimukseen johtanut 
neuvottelu- ja päätösreitti koottuna osoitteessa <http://www.proyectos.cchs.csic.es/euroconstitution/
Treaties/Treaty_Amst_Neg.htm> 31.1.2014.
239 Euroopan parlamentin päätöslauselma B4-0040/97 EYVL C 33, 3.2.1997, jossa parlamentti kommen-
toi Dublinin Eurooppa-neuvoston kokoukseen laadittua sopimusmuutosehdotusta. Myös rasismista ja 
Euroopan rotusyrjinnän vastaisen vuoden (1997) tuloksista laaditussa Euroopan parlamentin päätös-
lauselmassa B4-0108 EYVL C 56, 23.2.1998 pahoitellaan yksimielisen päätösmenettelyn edellytystä sekä 
sitä, että Amsterdamin sopimus ei sisällä syrjinnän kieltämistä yhteisöoikeuden periaatteena, jolla olisi 
välitön oikeusvaikutus. Ks. välittömän oikeusvaikutuksen merkityksestä nykyään Ojanen 2006, s. 81.
240 Euroopan parlamentin mietintö A4-0347/97, s. 17–19; Amsterdamin sopimusta koskevat ensim-
mäiset arvioinnit ”Parliament: Parliament’s Priorities for IGC and Treaty. 15.7.1997. Report and initial 
evaluation of the results”; arviointia Suomen osalta HE 245/1997 vp. 
241 Bell 2002, s. 124–125, 131 ja Ojanen 2006, s. 28–29. ”Yhteisölle uskotun toimivallan rajoissa” voidaan 
tulkita suppeasti tai laajasti. Suppea merkitys viittaisi siihen, että 13 artiklalla olisi mahdollisesti 
vaikutuksia, mutta ei välttämättä, koska se ei ole asetuksen tai direktiivin määräys. Laaja merkitys 
puolestaan tarkoittaisi, että muutkin kuin säädöspäätökset (asetukset, direktiivit) kuuluisivat unionin 
toimivallan piiriin. 13 artiklan tekstiehdotus.
242 Ks. tarkemmin Bell 2002, s. 125–126.
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sa, joissa perustamissopimuksessa ei säädetä erityisiä syrjinnän kieltäviä mää-
räyksiä243.  
SEUT:n 18 artiklalla katsotaan olevan välitön vaikutus, ei vain vertikaalisesti 
vaan joissakin tapauksissa myös horisontaalisesti. Tämä tarkoittaa, että kansal-
listen tuomioistuinten tulisi vahvistaa 18 artiklasta johdettuja oikeuksia myös 
yksittäisiä henkilöitä vastaan, eikä ainoastaan julkisia viranomaisia vastaan. 
Kansalaisuuteen perustuvan syrjinnän kieltävä 18 artikla näyttäisi olevan vah-
va säännös, joka edellyttää jäsenvaltioilta kaikkien kansalaisten yhdenvertaista 
kohtelua kaikissa tilanteissa ja joka sitoo niin yhteisön toimielimiä kuin yksittäi-
siä henkilöitä.244 Siten 18 artiklan tulkinta vahvistaa SEUT:n 19 artiklan viestiä 
syrjinnän torjumisen ja yhdenvertaisen kohtelun merkittävyydestä EU:ssa ja jä-
senvaltioissa. 19 artiklan nojalla säädetään pääosin kaikki syrjinnän ja häirinnän 
kieltävät direktiivit, muun muassa työsyrjintädirektiivi. 
Nykyisessä sopimustekstissä SEUT:n 19 artikla on seuraavassa muodossa: 
Neuvosto voi perussopimuksissa unionille uskotun toimivallan rajoissa yksimielisesti 
erityisessä lainsäätämisjärjestyksessä ja Euroopan parlamentin hyväksynnän saatuaan to-
teuttaa tarvittavat toimenpiteet sukupuoleen, rotuun, etniseen alkuperään, uskontoon tai 
vakaumukseen, vammaisuuteen, ikään tai sukupuoliseen suuntautumiseen perustuvan 
syrjinnän torjumiseksi, sanotun kuitenkaan rajoittamatta perussopimusten muiden mää-
räysten soveltamista.
Aikaisempaan verrattuna 19 artiklassa on selkeytetty sitä, miten artiklan tarkoit-
tamat toimenpiteet toteutetaan.245 19 (1) artiklan toimenpiteissä noudatetaan eri-
tyistä lainsäätämisjärjestystä, jota käytetään, kun Euroopan parlamentti hyväk-
syy asetuksen, direktiivin tai päätöksen neuvoston osallistuessa menettelyyn, 
tai kun vastaavasti neuvosto hyväksyy tällaisen säädöksen Euroopan parlamen-
tin osallistuessa menettelyyn (SEUT 289 (2)). Erityisen lainsäätämisjärjestyksen 
ohella unionissa on käytettävissä unionin tavallinen lainsäätämisjärjestys, jossa 
Euroopan parlamentti ja neuvosto hyväksyvät yhdessä asetuksen, direktiivin tai 
päätöksen komission ehdotuksesta (SEUT 289 (1)). Tätä menettelyä noudatetaan 
SEUT 19 (2) artiklan mukaisissa unionin edistämistoimia koskevien perusperi-
aatteiden hyväksymisessä. Artiklan mukaan kyse ei ole tällöin lakien tms. yh-
denmukaistamisesta, vaan edistämistoimilla pyritään tukemaan jäsenvaltioita, 
jotta ne voisivat toteuttaa tavoitteensa.
SEUT:n 19 artiklan mukaan kaksi seikkaa rajoittaa neuvostolle annettua toi-
mivaltaa: unionin toimivallan rajat ja muut perussopimusten määräykset. 19 
(1) artiklan kirjaus siitä, että säännöksellä ei pidä rajoittaa sopimuksen muiden 
määräysten soveltamista, on tulkinnaltaan selkeä. 19 artiklaa sovelletaan, ellei 
tilanteessa sovelleta perussopimusten muita syrjinnän kieltäviä säännöksiä. 
243 Tridimas 2006, s. 119. Perussopimuksissa säädetään erikseen muun muassa työntekijöiden vapaasta 
liikkuvuudesta (SEUT 45 artikla) ja sijoittautumisoikeudesta (SEUT 49 artikla).
244 Tridimas 2006, s. 119–120. Ks. Euroopan yhteisöjen tuomioistuimen oikeuskäytäntöä, s. 20 alaviitteet 
313–316.
245 Ks. Lissabonin sopimuksen tuomista muutoksista, EUVL C 306, 17.12.2007.
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Esimerkiksi miesten ja naisten välisen samapalkkaisuuden oikeusperustana on 
pikemminkin SEUT:n 157 artikla kuin 19 artikla.246 157 artikla sisältää 19 artik-
laa yksityiskohtaisempia vaatimuksia unionin toimielimille ja jäsenvaltioille. 
Kennerin näkemys on, että 19 artikla mahdollistaa eräänlaisen yhdenvertaisuutta 
sääntelevien lakien hierarkian syntymisen, joskin muiden syrjintää koskevien 
säännösten soveltamismahdollisuudella vältetään lainsäädännön päällekkäi-
syyttä247.  
Erityisesti ”perussopimuksissa unionille uskotun toimivallan rajoissa” on 
tulkittu monesta näkökulmasta. Lähtökohta on, että 19 artiklaa voidaan soveltaa 
vain niillä alueilla, joissa neuvostolla on toimivaltaa pyrkiä löytämään syrjintää 
torjuvia keinoja248. Jos toimivallan rajoja joudutaan määrittelemään, se tulisi teh-
dä perussopimusten tavoitteiden suuntaisesti. Toimivaltaa ei voida ulottaa sopi-
muksessa asetetun yleisen kehyksen ulkopuolelle. Toimivaltaa koskeva rajaus 
viittaa myös siihen, että neuvoston tulee noudattaa toimivallan harjoittamiselle 
asettuja yleisiä edellytyksiä kuten toissijaisuus- ja suhteellisuusperiaatteita.249
Bell on pyrkinyt selvittämään 19 artiklassa käytetyn ”powers” käsitteen 
merkitystä vertaamalla sitä käsitteiden ”scope” (muun muassa 18 artiklassa) ja 
”competences” merkityksiin. Hypoteesina on, että toimivalta voi olla joko laaja-
alainen tai kapea-alainen. Molemmilla tulkinnoilla on omat seurauksensa. Jos 
toimivalta tulkittaisiin laajasti, se tarkoittaisi, että 19 artiklan valtuutukseen 
säätää syrjinnän kieltäviä säädöksiä voitaisiin luottaa vahvasti. Tällöin 19 artik-
lan varaan voisi laskea, että se loisi kauaskantoisen syrjinnän vastaisen lainsää-
dännön. Jos tulkinta kallistuu käsitykseen toimivallan kapea-alaisuudesta, 19 
artikla supistuisi vaikutuksiltaan oleellisesti. Syrjinnän torjunta 19 artiklan no-
jalla tarkoittaisi potentiaalia, mahdollisuutta, mutta ei varmaa luottamusta sen 
vaikutukseen. Bellin tekemät johtopäätökset voisi tulkita tiivistetysti siten, että 
19 artiklan nojalla syrjintää voitaisiin kieltää vain niillä aloilla, joissa yhteisöllä 
on jo toimivaltaa, kompetenssia. Tämä pätisi sillä edellytyksellä, että 19 artiklan 
”powers” on ydinmerkitykseltään samaa tarkoittava kuin ”competences”.250
SEUT:n 19 artiklan rajoituslauseke ”unionille uskotun toimivallan puitteis-
sa” tarkoittaisi myös sitä, että 19 artiklaa ei voida pitää yleisen unionin syrjinnän 
vastaisen lainsäädännön oikeusperustana. Esimerkiksi 19 artikla ei suojaa syr-
jinnältä kolmansien maiden kansalaisia. Siten muun muassa rasismia ja muuka-
laisvihaa koskevat toimenpiteet kohdistetaan vain unionikansalaisiin.251 19 artik-
246 Watson 2009, s. 25; Tridimas 2006, s. 65. Ks. myös Bell 2002, s. 128–129. Tässä suhteessa 13 artikla ei 
huononna niitä perustamissopimuksen säännöksiä, jotka tarjoavat erityisen oikeusperustan säätää 
tiettyjä perusteita koskevia syrjinnän vastaisia lakeja. Sanamuodossa on hienoinen ero: 18 artiklassa 
viitataan erityisiin (”special”) ja 19 artiklassa muihin (”other”) säännöksiin. 
247 Kenner 2003, s. 380.
248 Watson 2009, s. 25.
249 Tridimas 2006, s. 65.
250 Bell 2002, s. 131–135. Esimerkiksi jokin asia ei kuulu yhteisön toimivaltaan (”competences”), toisin 
sanoen tästä asiasta ei yhteisöllä ole valtuutta säätää vaikkapa direktiiviä. Siitä huolimatta tämä asia 
voidaan tulkita kuuluvan perussopimusten soveltamisalaan (”scope”) siksi, että jäsenvaltion tulisi 
tässäkin asiassa noudattaa EU-oikeudessa hyväksyttyjä periaatteita, kuten yhdenvertaisen kohtelun 
periaatetta. Esimerkki on sovellus siitä, miten Bell tulkitsee Euroopan yhteisöjen tuomioistuimen 
perusteluja asiassa C-274/96 Bickel and Franz (Bell 2002, s. 132 ja alaviite 51).
251 Kenner 2003, s. 381–382.
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lassa listataan yksitellen ne syrjintäperusteet, joita unionin toimivallan rajoissa 
suojellaan. Syrjintäperusteet, kuten ikä tai sukupuolinen suuntautuminen, ovat 
henkilökohtaisia ominaisuuksia. Tästä johtuen ne toimenpiteet, joita 19 artiklan 
nojalla ryhdytään toteuttamaan, pyrkivät torjumaan itsenäisenä päämääränä sel-
laista syrjintää, joka perustuu henkilökohtaisiin ominaisuuksiin. 18 artikla on täs-
sä suhteessa luonteeltaan erilainen, koska sen tarkoitettiin ainakin aluksi olevan 
itsessään keino toteuttaa päämäärä, toisin sanoen sisämarkkinoiden luominen.252  
SEUT:n 19 artiklassa säädetään ”Neuvosto voi perussopimuksissa…(kurs. li-
sätty)”. Haittana onkin pidetty sitä, että sillä ei ole suoraa vaikutusta, koska se 
ei kohdista ehdotonta velvoitetta yhteisön toimielimille ryhtyä tarpeellisiin toi-
menpiteisiin syrjinnän torjumiseksi. 19 artiklaa pidetään pikemminkin neuvos-
toa valtuuttavana säännöksenä kuin välitöntä oikeusvaikutusta omaavana sään-
nöksenä 18 artiklan tapaan. 19 artikla edesauttaa syrjintään reagointia, mutta se 
ei sisällä positiivista oikeutta yhdenvertaiseen kohteluun. Yksittäinen, syrjintää 
kokenut kansalainen ei voi vedota 19 artiklaan saadakseen oikeutta, koska artik-
lassa ei määrätä mitään velvoitteita jäsenvaltioille tai yhteisön toimielimille.253 
19 artiklan oikeusvaikutuksien kritiikin pohjalta on esitetty epäilys, onko 19 
artikla vain tyhjä, sisällötön säännös. Jos 19 artiklaa voitaisiin pitää vaikutuk-
siltaan horisontaalisena, yhdenvertaisuuden ja tehokkuuden välinen tasapaino 
voitaisiin saavuttaa. Horisontaalisen oikeusvaikutuksen puolesta on esitetty 
argumentteja muun muassa sillä perusteella, että 19 artikla mahdollistaa syr-
jinnänvastaiset toimenpiteet erotuksettomasti perussopimuksissa määritellyn 
toimivallan rajojen sisäpuolelle jäävillä aloilla.254
SEUT:n 19 artiklasta on annettu myös myönteisiä arvioita sillä perusteella, että 
artiklan voidaan katsoa sisältävän oikeudellisen arvon ohella myös symbolista 
arvoa: se lisää yhdenvertaisuuden näkyvyyttä poliittisena pyrkimyksenä ja lisää 
merkittävästi yhteisön toimivaltaa syrjinnän vastaisen lainsäädännön alalla255. 
SEUT:n 19 artiklan nojalla säädetyissä direktiiveissä neuvostolta vaaditaan 
yksimielinen päätös komission tekemään ehdotukseen.256 Ennen Euroopan uni-
onin neuvoston tekemää päätöstä Euroopan parlamenttia pyydetään tekemään 
tarkennukset tai muut korjausehdotukset komission direktiiviehdotukseen257. 
Menettely on tältä osin muuttunut, koska Euroopan parlamentilta on 19 artiklan 
nojalla saatava hyväksyntä eikä pelkkä kuulemismenettely riitä. 
EU:n työoikeudellinen toimivalta syrjinnän ja häirinnän torjunnassa näyttäi-
si perustuvan pääosin SEUT:n 19 artiklaan. Huolimatta siitä, että tätä syrjintää 
ja häirintää torjuvaa lainsäädännön oikeusperustaa on kritisoitu monesta nä-
252 Schiek ym. 2007, s. 3–4.
253 Watson 2009, s. 25; Bell 2002, s. 125; Kenner 2003, s. 380.
254 Kenner 2003, s. 393–394. 
255 Tridimas 2006, s. 64.
256 19 (2) artiklan mukaan neuvosto voi tehdä päätöksiä tavallisessa lainsäätämisjärjestyksessä, mutta tässä 
menettelyssä ei käsitellä lakien tai asetusten yhdenmukaistamista vaan unionin edistämistoimenpiteitä 
koskevia perusperiaatteita. Euroopan unionin neuvostosta osoitteessa <http://www.consilium.europa.
eu/homepage?lang=fi> 31.1.2014.
257 Kenner 2003, s. 380. Aikaisemmin parlamentin roolia kritisoitiin vähäiseksi, koska ehdotus oli 
vain kuulemismenettelyssä. Neuvostolta edellytetty yksimielisyys mahdollisti sen, että jäsenvaltiot 
saattoivat käyttää veto-oikeuttaan ja jättää sivuun parlamentin tekemät tarkennukset.
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kökulmasta, 19 artiklan merkitys näkyy siinä, että sen nojalla on säädetty unio-
nissa syrjinnän ja häirinnän kieltäviä direktiivejä, muun muassa työsyrjintädi-
rektiivi. Direktiivit osoitetaan kaikille EU:n jäsenvaltioille, joiden tulee toteuttaa 
kansallisesti direktiivissä asetetut tavoitteet, kuten häirinnän kieltäminen. Tämä 
kehityssuunta on sinänsä hyvä ja toivottava siitä huolimatta, että jäsenvaltioiden 
lainsäädännöt ja käytännöt voivatkin erota toisistaan tai että joissakin jäsenval-
tioissa syrjintää ja häirintää kieltävien direktiivien tavoitteita ei olisikaan pantu 
täysimääräisesti täytäntöön. 
Yhteenveto
Syrjintä- tai häirintäkieltojen onnistunut toimeenpano EU-oikeudessa ja kansal-
lisessa oikeudessa riippuu ainakin osittain siitä, miten SEUT:n 19 artiklaa toi-
mivallan sisällön tai kattavuuden osalta tulkitaan. Tätä syrjinnän ja häirinnän 
kieltävää toimivaltasäännöstä kritisoidaan useimmin välittömän oikeusvaiku-
tuksen puuttumisen ja yksimielisyyttä vaativan menettelytavan vuoksi. 19 artik-
lasta ja sen vaikutuksista on esitetty muunkinlaisia kommentteja ja arviointeja. 
Artiklan muotoilua ja vaikutusta tarkastellaan myönteisesti esimerkiksi, kun 
viitataan artiklan mahdollistavan asianmukaisen syrjinnänvastaisen toimin-
nan muodostumista tai kun oletetaan artiklan vauhdittavan syrjintää torjuvia 
toimia258. Useissa artiklan sisältöön viittaavissa yhteyksissä 19 artiklaa pidetään 
onnistuneena siksi, että syrjinnän vastainen artikla tai syrjimättömyyslauseke 
yleensä sisällytettiin sopimukseen259. 
Miten SEUT:n 19 artiklan toimivalta sitten näkyy EU-oikeudessa syrjinnän 
ja häirinnän torjunnan alalla? 19 artiklan täytäntöönpanoprosessin alkuna pi-
detään syrjinnän torjumista koskevan yhteisön toimintaohjelman perustamis-
ta vuosiksi 2001–2006260. Toimintaohjelmalla pyritään siihen, että varmistetaan 
syrjinnän vastainen vähimmäisnormisto ja että ilmaistaan selkeästi yleinen syr-
jinnän vastainen asenneilmasto unionissa261. Parlamentti esitti mietinnössään 
yksityiskohtaisempaa ja osin tiukempaa sanamuotoa muun muassa 19 artiklan 
merkityksestä syrjinnän torjuntaan kuin mitä neuvosto päätöksellään toimin-
taohjelman perustamisesta vahvisti. Parlamentin mukaan olisi tullut korostaa 
sitä, että ohjelma olisi vain ensimmäinen askel Euroopan laajuisen syrjinnän 
torjuntaa koskevien käytäntöjen käyttöönotossa ja että ohjelmalla tavoiteltaisiin 
sekä voimassa olevan lainsäädännön tukemista että tulevien säädösten valmis-
telua.262 19 artiklan toimivalta ja sen vaikutukset näkyvät tiivistetysti uuden toi-
258 KOM (1999) 567 lopullinen, s. 2. Neuvoston päätös koskee syrjinnän torjumista varten perustettua 
toimintaohjelmaa vuosiksi 2001–2006. Ohjelman keskeinen tekijä ja vaikuttaja on juuri SEUT:n 19 
artikla.
259 Euroopan parlamentin päätöslauselma B4-1343, 1345, 1371 ja 1372/96 EYVL C 20, 20.1.1997, s. 43–50; 
päätöslauselma B4-0040/97 EYVL C 33, 3.2.1997 ja Euroopan parlamentin mietintö A4-347/97, s. 19.
260 Euroopan parlamentin mietintö A5-0259/2000, s. 44. Komissio on laatinut toimintaohjelmasta 
ehdotuksen (KOM (1999) 567 lopullinen) ja muutetun ehdotuksen (KOM (2000) 649) kuultuaan 
alueiden toimikuntaa, talous- ja sosiaalikomiteaa sekä parlamenttia (mietintö). Lisäksi neuvosto on 
antanut asiasta päätöksen (2000/750/EY).
261 Talous- ja sosiaalikomitean lausunto, EYVL 18.7.2000 C 204, 18.7.2000, s. 82–90. 
262 Euroopan parlamentin mietintö A5-0259/2000, s. 9. Vrt. neuvoston päätöksen 2000/750/EY johdanto-
osan perustelut ja ohjelmalle asetetut tavoitteet (1 ja 2 artiklat).
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mintaohjelman (2007–2013) linjauksissa. Siinä syrjinnän torjumista kuvataan yh-
deksi EU:n perusperiaatteeksi, ja tällä viitataan muun muassa SEUT:n 19 artiklan 
nojalla säädettyihin direktiiveihin. Syrjinnän torjumista koskevan toimintaoh-
jelman tavoitteeksi on asetettu, että eri syrjintämuotojen erityispiirteet ja moni-
perusteinen syrjintä otetaan aikaisempaa paremmin huomioon.263
SEUT:n 19 artiklaa ja siihen kirjattua toimivaltaa syrjinnän torjumisek-
si voidaan arvioida myös perus- tai ihmisoikeusnäkökulmasta. 19 artikla on 
herättänyt pohdintaa siitä, voitaisiinko sitä pitää sellaisena, jonka nojalla EU-
oikeudessa määriteltäisiin aikaisempaa itsenäisemmästä perus- tai ihmisoike-
uslinjauksesta, joka ulottuisi laajemmalle kuin vain yhteismarkkinoiden alaan. 
Esimerkiksi Bell argumentoi sekä tämän väitteen puolesta että väitettä vastaan. 
Hänen näkemyksensä mukaan artiklaa ei voida puhtaasti pitää sellaisena, joka 
olisi säädetty vain taloudellisten syiden vuoksi, yhteismarkkinoiden edistämi-
seksi. Artiklan ihmisoikeusluonnetta kaventaa kuitenkin se, että siinä vedotaan 
unionin toimivaltaan. Toisaalta, voitaisiin olettaa, että 19 artiklan nojalla sääde-
tyt direktiivit olisivat askel kohti kansalaisuusperusteista sosiaalipolitiikkaa, 
jossa perustavanlaatua olevat perusoikeudet taattaisiin. Direktiivien, ja siis 19 
artiklan, tuoma hyöty yksittäisille kansalaisille riippuu jäsenvaltioiden kansal-
lisesta syrjinnän torjunnan tasosta. Joissakin jäsenvaltioissa perusoikeussuojan 
taso on ollut kattava jo ennen 19 artiklan hyväksymistä tai direktiivien säätä-
mistä, kun taas toisissa jäsenvaltioissa direktiivien velvoitteiden täytäntöönpano 
lisää yksilön oikeussuojan tasoa syrjintäkieltojen kautta.264 
SEUT:n 19 artiklan suhde perus- tai ihmisoikeuksiin näyttäisi sisältävän 
useita ulottuvuuksia eikä yksinkertaista vastausta ole oletettavissa. Sen ohel-
la, että unionin päämäärä on sisämarkkinoiden toimivuuden toteuttaminen, 
unionin perussopimuksissa tuodaan esille myös unionin arvopohja, kuten ih-
misarvon kunnioittaminen ja tasa-arvo, joille on ominaista muun muassa syr-
jimättömyys ja suvaitsevaisuus (SEU I osasto 2 art.). Tärkeän näkökulman avaa 
myös se seikka, että Euroopan unionin perusoikeuskirja on voimassa olevaa 
EU-oikeutta, jolla on perussopimusten tasoinen oikeudellinen arvo.265 Tietenkin 
SEUT:n 19 artiklan vahvuus on siinä, että se on toimivaltasäännös syrjintää ja 
häirintää koskevien direktiivien säätämisessä. Euroopan unionilla on käytettä-
vissään syrjinnän ja häirinnän torjuntaan oikeudellinen väline, direktiivi, jonka 
kautta mainitun artiklan tavoite ja yhdenvertaisen kohtelun periaate välitetään 
oikeudellisesti pitävällä tavalla jäsenvaltioille. Direktiivi velvoittaa jäsenvaltiot 
toteuttamaan omissa käytännöissään, ainakin minimitasoisesti, sen, mitä kus-
sakin direktiivissä sitten säädetään. Tässä mielessä 19 artiklalla on tärkeä mer-
kitys. 
Kuten edellä on todettu, Euroopan parlamentin käsitys 2000-luvun vaih-
teessa oli, että SEUT:n 19 artiklaa ei voida mieltää periaatteena, jolla olisi vä-
litön oikeusvaikutus. Toisaalta, 2000-luvun puolivälissä, kun työllisyyttä ja 
263 Euroopan parlamentin ja neuvoston päätös n:o 1672/2006/EY, EYVL L 315, 5.11.2006 perustelu-
kappaleet 8 ja 9, s. 2.
264 Bell 2002, s. 121–122; 191–194.  
265 Euroopan unionin perusoikeuskirja, EUVL C 326, 26.10.2012.
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sosiaalista yhteisvastuuta koskevaa yhteisön ohjelmaa perustettiin, EU:n toi-
mielimissä viitattiin yleensä syrjinnän torjuntaan unionin perusperiaatteena, 
ja tämä näkemys liittyi nimenomaan 19 artiklan toimivaltaan. Yleisimmin 19 
artiklan yhteydessä nostetaan esille syrjinnän torjuminen ja syrjimättömän 
kohtelun tavoite, syrjimättömyysperiaate. Tämän perusteella 19 artiklan kes-
keiseksi oikeudelliseksi merkitykseksi voidaan osoittaa syrjintää torjuvien toi-
menpiteiden oikeusperusta. 
SEUT:n 19 artiklaan ei siis sisälly suoranaisesti yhdenvertaisen kohtelun pe-
riaatetta. Mielenkiintoista kuitenkin on, että artiklan 19 nojalla säädetyn työsyr-
jintädirektiivin tarkoitukseksi on kirjattu syrjinnän torjuminen yhdenvertaisen 
kohtelun periaatteen toteuttamiseksi.  Kun SEUT:n 19 artiklan toimivaltaa tarkas-
tellaan työsyrjintädirektiivin näkökulmasta, se näyttäisi heijastavan molempia pe-
riaatteita, syrjimättömyyttä ja yhdenvertaista kohtelua. Syrjimättömyysperiaatteen 
ja yhdenvertaisuusperiaatteen samanaikaisessa oikeudellisessa huomioimisessa 
on nähtävissä samantyyppinen mekanismi kuin syrjinnänvastaisen oikeuden 
ja tasa-arvon edistämistoimien yhteen nivoutumisessa: perinteisen yhdenvertai-
suusperiaatteen toteuttaminen ei yksin riitä, vaan tarvitaan syrjintäkieltoja ja mui-
ta oikeudellisia toimenpiteitä tosiasiallisen syrjinnän estämiseksi266. 
2.1.4 Työsyrjintädirektiivi häirintäkiellon perustana
Työsyrjintädirektiivissä säädetään yhdenvertaista kohtelua työssä ja ammatissa 
koskevista yleisistä puitteista. Direktiivi luokitellaan syrjintää torjuvaksi sää-
dökseksi, vaikka sen 1 artiklassa tarkoitus ilmaistaan yhdenvertaisen kohtelun 
periaatteen toteuttamisena jäsenvaltioissa. Se, mitä sanotaan, koskee siis syr-
jinnän ohella myös yhdenvertaisen kohtelun periaatetta.267 Häirintä on kirjattu 
direktiivin 2 (3) artiklaan siten, että se muodostaa osan artiklan kokonaisuutta, 
syrjinnän käsitettä. Yhdenvertaisen kohtelun periaatteen sisältö on puolestaan 
kirjattu 2 (1) artiklaan. Siten kolme kohdetta tai teemaa – yhdenvertainen koh-
telu, syrjintä, häirintä – on koko ajan läsnä, ja tämän tutkimuksen keskiössä on 
yksi niistä, häirintä.  
Se, että työsyrjintädirektiivistä on tullut yksi häirintäkiellon perustaksi luo-
kiteltava säädös, on osa EU:n pyrkimystä tiivistää, tehostaa ja oikeudellistaa 
syrjinnänvastaisen toiminnan luonnetta. Monenlaisista ohjelmallisista julistuk-
sista tai ohjeistavista asiakirjoista haluttiin edetä siihen suuntaan, että syrjinnän 
torjunta laajalla sektorilla saisi perustamissopimukseen kirjatun oikeusperus-
tan268. Lainsäädäntöä pidetään kuitenkin vain yhtenä välineenä torjua syrjintää. 
266 Nousiainen LM 2005, s. 1198–1199. Nousiainen pohtii yhdenvertaisuusperiaatteen ja tasa-arvon 
edistämisen suhdetta naisten tosiasiallisen tasa-arvon toteutumisen näkökulmasta. Lähtökohta on 
naisten syrjinnän kieltävä CEDAW-sopimus, jossa ”tasa-arvon edistäminen tulkitaan oikeudellisen 
tasa-arvon periaatteeseen kuuluvaksi”.
267 Syrjintäkiellot ja tasa-arvon edistämispyrkimykset voidaan nähdä kuuluvan yhdenvertaisen 
kohtelun periaatteen alaan. Ks. yhdenvertaisuuden jaottelusta esimerkiksi Miettinen 2008, s. 352–354.
268 Ks. perustamissopimusten muutoksiin tai tarkennuksiin tähtääviä suuntaviivoja Eurooppa-
neuvoston kokouksissa Torinossa, Firenzessä ja Dublinissa vuonna 1996 ja Amsterdamissa vuonna 
1997, European Council/Conclusions from 2002 to 1993 osoitteessa <http://www.european-council.
europa.eu/council-meetings/conclusions/archives-2002-1993> 31.1.2014.
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Jotta syrjinnän tai häirinnän torjunnassa edistyttäisiin, toimintatapojen ja asen-
teiden tulisi muuttua entisestään sekä kaikkien asiaan liittyvien tahojen tulisi 
myös aktivoitua.269 
Työsyrjintädirektiiviä ei voida tarkastella ilman, että viitataan sen pääasial-
liseen oikeusperustaan, SEUT:n 19 artiklaan. 19 artiklaa on tarkasteltu edellä, 
alaluvussa 2.1.3. Sen pääasiallinen merkitys on, että neuvostolle myönnetään 
toimivalta, tosin unionille uskotun toimivallan rajoissa, toteuttaa tarvittavat toi-
menpiteet sukupuoleen, rotuun tai etniseen alkuperään, uskontoon tai vakau-
mukseen, vammaisuuteen, ikään tai sukupuoliseen suuntautumiseen perustu-
van syrjinnän torjumiseksi. Neuvostolta edellytetään yksimielisyyttä ja sen on 
saatava toimiinsa Euroopan parlamentin hyväksyntä. Komission tehtävä on laa-
tia ehdotukset näitä toimenpiteitä varten. 
SEUT:n 19 artikla ei sinänsä anna unionille toimivaltaa säätää lakeja työn tai 
ammatin harjoittamisen alalla, koska nämä alat eivät kuulu unionin yksinomai-
seen toimivaltaan. Tällaisilla aloilla noudatetaan SEU:n 5 artiklassa säädettyä 
toissijaisuusperiaatetta: unioni toimii ”ainoastaan jos ja siltä osin kuin jäsenval-
tiot eivät voi keskushallinnon tasolla tai alueellisella taikka paikallisella tasol-
la riittävällä tavalla saavuttaa suunnitellun toiminnan tavoitteita”. Komission 
lähtökohta on, että syrjintäkiellon laajuus, sisältö ja täytäntöönpano vaihtelevat 
jäsenvaltioissa suuresti ja tällainen tilanne voi vaarantaa yhteisön toimivallan 
soveltamisalalla yhdenvertaisen kohtelun periaatteen noudattamisen työssä tai 
ammatin harjoittamisessa.270 
Komission ehdotuksen mukaan sitä, että syrjinnän torjuminen yhteisötasol-
la on perusteltua, puoltaa lisäksi se, että yhteisössä tunnustetaan yksittäisten 
henkilöiden oikeus yhtäläiseen kohteluun työssä, muun muassa oikeus valita 
vapaasti ammatti ja harjoittaa sitä. Jotta oikeudet toteutuisivat, kaikenlainen syr-
jintä pitäisi voida estää. Työhön liittyvä yhtäläinen kohtelu parantaa komission 
mielestä yhteisön asettamia työllisyyttä koskevien tavoitteiden toteutumista. 
Kun yhdenvertaisuutta ja yhtäläisiä mahdollisuuksia tuetaan yhteisötasolla, sen 
uskotaan edistävän tasavertaisuutta laajasti eri henkilöryhmissä.271 
Direktiiviehdotuksessa suhteellisuusperiaatteella – unionin toiminnan sisältö ja 
muoto eivät saa ylittää sitä, mikä on tarpeen perussopimusten tavoitteiden saa-
vuttamiseksi – on myös oma osansa. Koska useimmilla jäsenvaltioilla on jo ole-
massa syrjinnänvastaisia säädöksiä tai käytäntöjä, unionin tulisi ottaa kansalli-
set tilanteet huomioon. Direktiivin luonne puitedirektiivinä antaa jäsenvaltioille 
joustonvaraa täytäntöönpanossa. Samoin direktiivin väljän sanamuodon katso-
taan tukevan jäsenvaltioiden mahdollisuuksia mukauttaa yhteisön säännökset 
omiin olosuhteisiinsa.272 Sekä toissijaisuus- että suhteellisuusperiaate on kirjattu 
myös työsyrjintädirektiivin johdanto-osan perustelukappaleeseen 37.
269 KOM (1999) 567, s. 2. Kyse on syrjinnän torjumista koskevasta yhteisön toimintaohjelmasta ja sen 
tarpeellisuuden perusteluista.
270 KOM (1999) 565, selitykset, s. 4.
271 KOM (1999) 565 selitykset, s. 5.
272 KOM (1999) 565 selitykset, s. 6.
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Työsyrjintädirektiiviä syrjintä- ja häirintäkiellon perustana taustoittaa myös 
se strategia, jolla Euroopan yhteisöjen komissio on eräällä tavalla konkretisoi-
nut syrjinnän torjumiseksi tarkoitettuja toimenpiteitä SEUT:n 19 artiklan nojalla. 
Komissio esitti laajan, kolmiosaisen syrjinnänvastaisen ehdotuspaketin, joista 
kaksi on lainsäädäntöehdotusta (voimassa olevat työsyrjintä- ja syrjintädirektii-
vit) ja toimintaohjelma vuosille 2001–2006. Komission ehdotuksessa työsyrjintä-
direktiivin tavoitteeksi asetetaan yhdenvertaisen kohtelun periaatteen noudat-
taminen työpaikkojen saannissa, ammatissa toimimisessa, uralla etenemisessä, 
ammatillisessa koulutuksessa, työehdoissa ja työoloissa sekä jäsenyyksissä tie-
tyissä elimissä. Ehdotus noudattaa SEUT:n 19 artiklassa luetteloituja syrjintäpe-
rusteita, lukuun ottamatta sukupuolta.273 Rotu tai etninen alkuperä poistettiin 
ehdotuksesta274. Tämä peruste suojataan syrjintädirektiivillä, joka tuli voimaan 
hiukan ennen työsyrjintädirektiiviä, kesäkuussa 2000.
Syrjinnänvastaisesta kolmiosaisesta pakettiratkaisusta johtuu, että direktiivi-
ehdotukset nojaavat toisiinsa monissa perusteluissa, kuten syrjinnän käsitteen 
määritelmässä. Vaikutussuunta kulkee luontevasti syrjintädirektiivistä työsyr-
jintädirektiiviin, koska syrjintädirektiivi hyväksyttiin ensimmäisenä.275 Niinpä 
komission työsyrjintädirektiiviin esittämää häirinnän määritelmä tarkistetaan 
ja muutetaan samanlaiseksi kuin kesäkuussa 2000 hyväksytyssä syrjintädirek-
tiivissä. Tarkistettu määritelmä on laajempi, sillä se sisältää lausekkeen siitä, että 
häirinnän käsite voidaan määritellä jäsenvaltioiden kansallisten lainsäädäntöjen 
ja käytäntöjen mukaisesti.276  
SEUT:n 19 artiklan ohella työsyrjintädirektiiviä syrjintä- ja häirintäkiellon pe-
rustana selittää EU:ssa vallitsevat perus- ja ihmisoikeuslähtökohdat. Lähtökohtiin 
viitataan selkeästi direktiivin johdanto-osan perustelussa 1, jossa direktiivi kiin-
nitetään Euroopan unionista tehdyn sopimuksen 6 (2) artiklaan. Viitattu artikla, 
joka nykyisin on SEU:n 6 artikla, ei ole enää sellaisenaan voimassa, koska nykyis-
ten perussopimusten mukaan tässä kohdassa säädetään Euroopan unionin perus-
oikeuskirjasta, jolla on sama oikeudellinen arvo kuin perussopimuksilla. Mutta 
perus- ja ihmisoikeuksiin liittyvä asiasisältö on ennallaan. SEU:n 6 artiklassa 
säädetään, että ihmis- ja perusoikeuksien suojaamiseksi tehdyt, eurooppalaisessa 
yleissopimuksessa taatut ja jäsenvaltioiden yhteisestä valtiosääntöperinteestä joh-
tuvat perusoikeudet ovat yleisinä periaatteina osa unionin oikeutta.
Vaikka työsyrjintädirektiivin syrjintä- ja häirintäkielto ei koske sukupuolta, 
miesten ja naisten yhdenvertaisen kohtelun periaate ja miesten ja naisten väli-
sen eriarvoisuuden poistamiseen liittyvät ratkaisut EU-oikeudessa sisällytetään 
yhdeksi osaksi direktiivin perustaa. Työsyrjintädirektiivin johdanto-osan 3 pe-
rustelukappaleessa viitataan EY:n perustamissopimuksen 3 (2) artiklaan, jossa 
273 KOM (1999) 565 selitykset, s. 2. Ks. myös englanninkielinen versio COM (1999) 565 final, s. 2. 
Käsitteitä ”tasa-arvoinen kohtelu” ja ”equal treatment” käytetään.
274 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 9.
275 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 2. Komission hyväksymät Euroopan parlamentin ehdottamat 
tarkistukset luokitellaan kolmeen ryhmään, joista yksi muodostuu tarkistuksista, joilla ehdotusta 
lähennetään direktiivin 2000/43/EY. Lista (s. 2−3) käsittää lukuisia tarkennuksia, muun muassa 
häirinnän laajennetun määritelmän.
276 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 18.
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ilmaistaan yhteisön pyrkimys poistaa eriarvoisuutta miesten ja naisten välillä 
sekä edistää miesten ja naisten välistä tasa-arvoa yhteisön päämäärään tähtää-
vässä toiminnassa. Tältä osin unionin perussopimukset ovat muuttuneet, sillä 
SEU:n 3 artiklan mukaan unioni edistää muun muassa naisten ja miesten tasa-
arvoa. Tämä on kirjattu muiden unionin pyrkimysten yhteyteen, kuten pyrki-
mykseen torjua syrjäytymistä ja syrjintää sekä edistää yhteiskunnallista oikeu-
denmukaisuutta ja sosiaalista suojelua. Asiasisältö on tässäkin perustelussa toki 
pysynyt suurin piirtein samana.
Tasa-arvoperusteluihin kuuluu lisäksi direktiivin 2 perustelukappale, jossa 
korostetaan erikseen sitä lainsäädäntötyötä, jota yhteisössä on miesten ja nais-
ten tasa-arvoisen kohtelun edistämiseksi jo tehty, muun muassa direktiivin 
76/207/ETY mukaisesti. 
Työsyrjintädirektiivin perustaan kuuluvat myös yleismaailmalliset oikeu-
det, kuten kaikkien oikeus yhdenvertaisuuteen lain edessä tai oikeus suojeluun 
syrjintää vastaan. Näiden, lukuisissa kansainvälisissä ihmisoikeussopimuksis-
sa säädettyjen oikeuksien ohella, direktiivin perustana on myös Euroopan so-
siaalinen peruskirja.277 Peruskirjan I osan mukaisesti sopimusosapuolten tulisi 
hyväksyä toimintansa tavoitteeksi sellaisten olosuhteiden luominen, joissa voisi 
toteutua muun muassa kaikkien työntekijöiden oikeus turvallisiin ja terveisiin 
työoloihin sekä kaikkien työntekijöiden oikeus ihmisarvoiseen kohteluun työssä 
(26 artikla). 26 artiklan lähtökohta on sopimusosapuolten yhteistyö työnantaja- ja 
työntekijäjärjestöjen kanssa. Artiklan pääasiallinen sisältö on tietoisuuden edis-
tämistä tai tiedon levittämistä sekä asianmukaisiin toimiin ryhtymistä (1) työ-
paikalla esiintyvän tai työhön liittyvän sukupuolisen häirinnän sekä (2) työnte-
kijöihin työpaikalla tai työhön liittyviin asioihin toistuvasti kohdistuneiden tai 
selvästi kielteisten ja loukkaavien toimien johdosta.   
Jäsenvaltioiden työllisyyspolitiikkojen yhteensovittamisen edistäminen kat-
sotaan myös yhdeksi työsyrjintädirektiivin taustalla vaikuttavista tekijöistä. 
Direktiivin 7 perustelukappaleen mukaan unionin perussopimusten työllisyyt-
tä koskevien säännösten (SEUT 145–150 artiklat) nojalla voidaan muun muassa 
lisätä ammattitaitoisen, koulutetun ja mukautumiskykyisen työvoiman määrää. 
Työllisyys-näkökulman taustalla on useissa Eurooppa-neuvoston kokouksissa 
linjatut työllisyyden suuntaviivat, joista direktiivin 8 perustelukappaleessa vii-
tataan Helsingin vuoden 1999 kokoukseen. Tehdyistä linjauksista direktiivissä 
korostetaan sosiaalisen osallisuuden merkitystä työmarkkinoilla. Tätä tuetaan 
muun muassa suojaamalla vammaisia ja ikääntyviä syrjinnältä.278    
277 Direktiivi 2000/78/EY johdanto-osan perustelukappaleet, 4−6. EY:n perustamissopimuksen 136 
(1) artiklasta käy ilmi, että yhteisön tavoitetta, muun muassa työllisyyden edistämistä ja elin- ja 
työolojen kohentamista muotoiltaessa, sosiaaliset perusoikeudet tulisi ottaa huomioon siten kuin 
Euroopan sosiaalisessa peruskirjassa ja työntekijöiden sosiaalisia perusoikeuksia koskevassa yhteisön 
peruskirjassa mainitaan.
278 Ks. Helsingin, Luxemburgin ja Kölnin Eurooppa-neuvoston kokoukset osoitteessa <http://www.
european-council.europa.eu/council-meetings/conclusions/archives-2002-1993> 31.1.2014. Ks. myös 
Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 10–11:  Euroopan parlamentti olisi direktiiviehdotusta 
koskevissa tarkennuksissaan halunnut kirjata kaikki merkittävimmät työllisyyttä linjaavat Eurooppa-
neuvoston kokoukset perustelukappaleeseen.
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Työ ja ammatti ovat keskeisiä tekijöitä, kun puhutaan kansalaisten osallistu-
misesta monipuoliseen yhteiskunnalliseen elämään. Kuten työsyrjintädirektii-
vin johdanto-osan 9 perustelukappaleessa todetaan, juuri näillä alueilla yhtä-
läiset mahdollisuudet tulisi taata kaikille. Työssä ja ammatissa yhdenvertaisen 
kohtelun periaatetta pyritään noudattamaan myös syrjintädirektiivin säännös-
ten mukaisesti. Syrjintädirektiivi onkin joissakin asioissa toiminut direktiivin 
2000/78/EY eräänlaisena mallina tai tehtyjen säännöstarkistusten suuntaaja-
na. Muutamia esimerkkejä voisi tässä yhteydessä mainita: jäsenvaltioiden yh-
teiset perustuslailliset perinteet yhteisön lainsäädännön yleisinä periaatteina, 
Helsingin Eurooppa-neuvoston hyväksymät työllisyyden vuoden 2000 suunta-
viivat ja häirinnän laajennettu määritelmä.279 
Kun tarkastellaan työsyrjintädirektiiviä syrjintä- tai häirintäkiellon perusta-
na, voidaan tiivistetysti linjata kolme vaikuttavaa tekijää. Näistä painavin vai-
kuttaja on SEUT:n 19 artikla. Sen keskeinen merkitys on se, että se luo oikeuspe-
rustan ryhtyä toimiin syrjinnän vastaisen lainsäädännön säätämiseksi. Ilman 19 
artiklaa EU-oikeuden olisi vaikeaa, ellei mahdotonta, ryhtyä syrjinnänvastaisiin 
lainsäädännöllisiin toimiin. Tässä yhteydessä on huomattava jäsenvaltioiden 
asema. Eräällä tavalla jäsenvaltiot syrjäytetään toissijaisuusperiaatteen mukai-
sesti, koska jäsenvaltioiden ei katsota pärjäävän yksin syrjinnänvastaisessa tais-
telussa. Toisaalta, jäsenvaltioille jätetään direktiivissä nimenomaisesti kirjattuna 
muun muassa häirinnän käsitteen määritteleminen omista lähtökohdista. Lisäksi 
jäsenvaltioihin vaikuttaa suhteellisuusperiaatteen mukainen linjaus. Vaikka EU-
tasolla direktiivi säädetäänkin, sen sisällön tulee olla oikeassa suhteessa tavoit-
teisiin, siis säädetään vain vähimmäisvaatimuksista.
Toinen työsyrjintädirektiivin vaikuttava tekijä on perus- ja ihmisoikeuslinja-
us. Tämä näkökulma on otettava huomioon, vaikka unionin perussopimuksissa 
nykytilanne poikkeaa työsyrjintädirektiivin säätämisen ajoista. Vaikka EU:ta 
koskevissa perussopimuksissa ei ollut varsinaisia perus- tai ihmisoikeusmäärä-
yksiä, perus- ja ihmisoikeudet tunnistettiin EU:n tasolla muun muassa EU:n pe-
rustamissopimuksen 6 (2) artiklan nojalla sekä kansainvälisten ihmisoikeusso-
pimusten tunnistamisen kautta. Tämän perusteella myös työsyrjintädirektiivin 
häirintäkieltoa voidaan arvioida yhtenä perusoikeusnäkökulman ilmauksena. 
Se vahvisti aikanaan käsitystä siitä, että häirintäkieltoa ei tulisi tarkastella pel-
kästään yhteismarkkinatalouden hyödyntämistä tukevana säännöksenä. 
Kolmas työsyrjintädirektiiviä määrittävä seikka on EU:n tasolla noudatetta-
va yleinen työllisyyspolitiikka, jonka avulla pyritään edistämään monipuolisen 
työvoiman syntymistä sekä kehittämään reagoimiskykyisiä työmarkkinoita. 
Vaikka työllisyysstrategia ilmaistaan yleisellä tasolla, sillä lienee omat heijas-
tusvaikutuksensa myös direktiivin häirintäkiellon tulkintaan, kuten muihinkin 
direktiivin määräyksiin. Työntekijöiden häiritsemättömyys ja syrjimättömyys 
tukevat ammattitaitoisen, koulutetun ja mukautumiskykyisen työvoiman syn-
tymistä vahvemmin kuin jos häirintä- ja syrjintäkielloista ei EU-oikeudessa olisi 
lainkaan määräyksiä.  
279 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 2−3.
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2.1.5 Häirintä ilman syrjintäperustetta
Häirintä ilman syrjintäperustetta tarkoittaa tässä sisällöllisesti ilmiötä, johon 
tässä tutkimuksessa viitataan käsitteellä työpaikkakiusaaminen. Otsikossa käyte-
tään kylläkin käsitettä häirintä, koska sen voi sanoa olevan ilmiön oikeudellinen 
käsite, kuten Suomen työlainsäädännöstä, työturvallisuuslain 28 §:stä käy ilmi. 
Tässä alaluvussa taustoitetaan sitä käsitteellisesti hankalaa tilannetta, että häi-
rintä voi tarkoittaa henkilön arvon loukkaamista jollakin syrjivällä perusteella 
tai häirintää työpaikkakiusaamisena, jolla voi olla terveysvaikutuksia. Onko 
työsyrjintädirektiivi oikeusperusta kaikentyyppiselle häirinnälle vai onko työ-
paikkakiusaamiselle jokin muu EU-oikeudellinen lähde?
Työsyrjintädirektiivin häirintäkieltoon liittyy yhtenä osana lausuma siitä, 
että häirintää on pidettävä syrjintänä direktiivin 2 (1) artiklan tarkoittamassa 
merkityksessä: ”yhdenvertaisen kohtelun periaatteella tarkoitetaan, ettei min-
käänlaista 1 artiklassa tarkoitettuun seikkaan perustuvaa välitöntä tai välillistä 
syrjintää saa esiintyä.”. 1 artiklan tarkoittamia seikkoja ovat kielletyt syrjintä-
perusteet, toisin sanoen uskonto tai vakaumus, vammaisuus, ikä tai sukupuoli-
nen suuntautuminen. Tästä näkökulmasta direktiivin häirintä-käsite on liitetty 
vahvasti sellaiseen häirintään, joka on seurausta siitä, että henkilöllä on jokin 1 
artiklassa tarkoitettu ominaisuus, vaikkapa vamma tai vakaumus.
Kun tarkastellaan sitä, minkälaisiin asioihin tai ajatteluun työsyrjintädirek-
tiivi perustuu – ja siis myös direktiivissä säädetty häirintäkielto – keskeisenä 
seikkana törmätään SEUT:n 19 artiklaan. Kuten edellä olevissa luvuissa on to-
dettu, 19 artikla ilmaisee neuvoston toimivallan suhteessa syrjinnän torjuntaa 
edistävien toimenpiteiden luomiseen. Syrjintään liittyy aina ajatusrakennelma 
siitä, että henkilön kohtelu muita henkilöitä huonommin tai epäoikeudenmukai-
semmin vaatii kytkennän johonkin kiellettyyn syrjintäperusteeseen. SEUT:n 19 
artikla viittaa siis voimakkaasti siihen, että sen nojalla annetut direktiivit, kuten 
työsyrjintädirektiivi, kieltävät nimenomaan sellaisen syrjinnän, jonka yksi osa-
tekijä on kielletty syrjintäperuste.   
SEUT:n 19 artiklan rinnalle voidaan nostaa muita seikkoja, jotka taustoittavat 
työsyrjintädirektiivin ja sen määräysten luonnetta. Direktiivin 6 perustelukap-
paleessa viitataan työntekijöiden sosiaalisia perusoikeuksia koskevaan yhteisön 
peruskirjaan, jossa tunnustetaan ”missä tahansa muodossa ilmenevän syrjinnän 
torjumisen tärkeys”. Tässä viitatussa Euroopan sosiaalisessa peruskirjassa sää-
detään muun muassa oikeudesta ihmisarvoiseen kohteluun työssä (26 artikla). 
26 (2) artiklan sisällöllinen viesti huonosta kohtelusta - ”…toistuvasti kohdistu-
vista, tuomittavista tai selvästi kielteisistä ja loukkaavista toimista” – on varsin 
lähellä direktiivin 2000/78/EY 2 (3) artiklassa häirinnäksi kuvailtua käytöstä – 
”haitallisella käytöksellä tosiasiallisesti tai tarkoituksellisesti loukataan henki-
lön arvoa”. Näitä muotoiluja erottaa kuitenkin se, että Euroopan sosiaalisen pe-
ruskirjan 26 (2) artiklassa ei viitata syrjintään tai syrjintäperusteisiin, toisin kuin 
työsyrjintädirektiivin 2 (3) artiklassa.  
Kun työsyrjintädirektiiviä taustoitetaan Euroopan sosiaalisessa peruskir-
jassa määritellyillä työntekijöiden sosiaalisilla oikeuksilla, direktiivin häirin-
  87
täkielto voitaisiin asettaa kehykseen, jossa häirinnän sisältöä ei määriteltäisi 
yksinomaan syrjinnän käsitteen kautta. Mielenkiintoista on, että Euroopan so-
siaalinen peruskirja käyttää käsitettä ”häirintä”, mutta ainoastaan silloin, kun 
siinä määritellään ihmisarvoisen kohtelun vastaiseksi työpaikalla esiintyvä tai 
työhön liittyvä sukupuolinen häirintä (26 (1) artikla). Muu ihmisarvoisen kohtelun 
vastainen toiminta nimetään kielteisiksi tai loukkaaviksi toimiksi.
Euroopan sosiaalinen peruskirja on kuitenkin perusteluvälineenä ongelmal-
linen. Peruskirjan I osassa sopimusosapuolet hyväksyvät toimintansa tavoit-
teeksi sellaisten olosuhteiden luomisen, joissa luetellut oikeudet ja periaatteet, 
siis muun muassa oikeus ihmisarvoiseen kohteluun työssä, ovat toteutettavissa. 
Sopimusosapuolet sitoutuvat noudattamaan peruskirjan II osaa, jossa I osan oi-
keudet määritellään yksityiskohtaisesti, mutta tietyillä rajoituksilla, jotka määri-
tellään peruskirjan III osan sitoumusten mukaisesti. Sitoumuksiin kuuluu muun 
muassa se, että I osaa tulisi pitää ”niiden tavoitteiden julistuksena, joihin se pyrkii 
(kurs. lisätty)”. Näitä pyrkimyksiä ovat peruskirjan johdannon mukaan esimer-
kiksi ihmisoikeuksien ja perusvapauksien suojaaminen ja sosiaalisten oikeuk-
sien turvaaminen. Sopimusosapuolen tulisi myös sitoutua siihen, että se pitää 
itseään sitovina vähintään kuutta peruskirjan II osan yhdeksästä artiklasta, jot-
ka luetellaan. Näihin artikloihin ei sisälly 26 artiklaa eli oikeus ihmisarvoiseen 
kohteluun työssä.
Sopimusosapuoli voi siis tavallaan valita tietyin rajoituksin, mihin asiako-
konaisuuksiin se haluaa sitoutua. Euroopan sosiaalisen peruskirjan liitteeseen, 
jossa on erilaisia rajoituksia tai artikloita koskevia ohjeita, on kirjattu muun mu-
assa 26 artiklaa koskeva lisäys: artiklan ei katsota edellyttävän sitä, että sopimus-
osapuolet säätäisivät asiaan liittyvää lainsäädäntöä. Erikseen todetaan, että 26 
artiklan 2 kohta, toisin sanoen yleinen kielto toistuviin kielteisiin tai loukkaaviin 
toimiin, ei koske sukupuolista häirintää280.  
Kun työsyrjintädirektiivin 2 (3) artiklan häirintäkieltoa tarkastelee Euroopan 
sosiaalisen peruskirjan kautta, on kyseenalaista, tuoko peruskirja mitään oleel-
lista tai uutta tietoa häirinnän sisällöstä tai häirintää koskevia uusia tulkinta-
suuntia. Peruskirjan 26 artiklan välittämää julistusta siitä, että työntekijöillä tu-
lisi olla oikeus ihmisarvoiseen kohteluun eräässä mielessä yleisellä tasolla, ilman 
kytkentää mihinkään perusteeseen tai henkilöön liittyvään syyhyn, ei voine 
pitää kovin vahvana perusteena tulkita direktiivin häirintää muuksi kuin mitä 
direktiiviin on kirjattu, toisin sanoen syrjinnäksi.
Tosiasiana voitaneen pitää sitä, että häirintää ilman perustetta tai työpaikka-
kiusaamista esiintyy kaikkialla maailmassa, niin myös Euroopassa ja EU:n jäsen-
valtioissa.281 Eri kysymys on se, onko EU-oikeudessa säädöstä, joka kattaisi sellai-
sen kiusaamisen tai häirinnän, johon ei tarvitse osoittaa mitään erityistä, laissa 
säädettyä perustetta. Yhtenä lähtökohtana voitaisiin pitää turvallisuuteen ja ter-
veyteen liittyvää lainsäädäntöä. Tämä siksi, että muun muassa edellä viitatuissa 
280 Samassa artiklassa määritellään erikseen sukupuolista häirintää koskeva lausuma.
281 Esimerkiksi Euroopan elin- ja työolojen kehittämissäätiön (EUROFOUND) työolotutkimuksissa 
noin 5 prosenttia vastaajista on joutunut huonon kohtelun kohteeksi (Fourth European Working 
Conditions Surveys EWCS 2005, s. 35). 
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Euroopan elin- ja työolojen kehittämissäätiön työoloja koskevissa laajoissa kyse-
lyissä erilaiset ilmiöt, mukaan lukien kiusaaminen, väkivalta, häirintä ja syrjintä, 
kytketään nimenomaan työntekijän jaksamiseen työpaikalla, siis työhyvinvoin-
tiin. Ilmiöistä voi siis olla terveydelle tai turvallisuudelle haitallisia seurauksia.282 
Luontevaa on tarkastella lyhyesti, voisiko työpaikkakiusaamisen kieltämi-
selle löytyä EU-oikeudellisia perusteita neuvoston toimenpiteistä työntekijöiden 
turvallisuuden ja terveyden parantamisen edistämiseksi työssä annetusta di-
rektiivistä 89/391/ETY (työsuojelun puitedirektiivi).283 Direktiivin oikeusperusta 
on Euroopan talousyhteisön perustamissopimuksen 118 a artikla. Sen mukaan 
jäsenvaltioiden tulisi asettaa tavoitteeksi työntekijöiden turvallisuuden ja tervey-
den suojeleminen. Tämän tavoitteen saavuttamiseksi ja tilanteen parantamiseksi 
jäsenvaltioiden tulisi yhdenmukaistaa mainittujen alojen oloja. Tavoitteen toteut-
tamiseksi neuvostolle annetaan toimivalta säätää direktiivillä vähimmäisvaati-
muksista, joita jäsenvaltioiden tulee asteittain soveltaa, mutta direktiivi ei estäisi 
jäsenvaltioita toteuttamista vähimmäistasoa tiukempia määräyksiä. 
Työsuojelun puitedirektiivin tarkoitus on toteuttaa työntekijöiden turvallisuu-
den ja terveyden parantamiseksi työssä tarpeelliset toimenpiteet (1 artikla). Mikäli 
direktiivissä olisi paikannettavissa säännös yleensä häirinnästä ilman perustetta 
tai jokin liittymä häirinnän kaltaiseen käyttäytymiseen, häirintäkielto olisi osa 
työntekijöiden turvallisuutta ja terveyttä suojaavaa ketjua. Direktiivin 6 (2) artik-
lan g-kohdassa päästään lähimmäksi työntekijöitä koskevaa käyttäytymiskoodia. 
Työnantajan yleisiin velvoitteisiin luetaan artiklan mukaan se, että työnantajan 
tulisi kehittää yhtenäinen ja kattava ehkäisypolitiikka, joka muun muassa kattai-
si työolot, sosiaaliset suhteet ja työympäristöön liittyvien tekijöiden vaikutuksen 
työntekijöihin.  Direktiiviehdotuksen mukaan työolojen kehittämisessä tulisi 
kiinnittää huomiota myös työntekijöiden fyysiseen ja psykososiaaliseen hyvin-
vointiin284. Tämä ei tietenkään suoranaisesti velvoita jäsenvaltioita huolehtimaan 
lainsäädännöllä siitä, että työpaikoilla ehkäistään kiusaamista tai häirintää tai 
että työpaikoilla tulisi olla suunnitelmia puuttua häirintään. Puitedirektiivissä on 
kuitenkin jo huomioitu henkisen työsuojelun merkitys työn toimivuuden ja tur-
vallisuuden sekä yksittäisen työntekijän työhyvinvoinnin näkökulmasta.  
Euroopan parlamentti on ilmaissut huolensa työpaikoilla tapahtuvasta häi-
rinnästä ja sen vaikutuksista työntekijöiden terveyteen ja työelämän toimivuu-
teen. Vuonna 2001 laaditussa mietinnössä puututaan muun muassa siihen, että 
282 Sajama (2009, s. 23–24) suhtautuu epäillen siihen, että kiusaamisen tai häirinnän kaltaisia ilmiöitä 
määriteltäisiin oikeudellisesti näiden ilmiöiden tuottamien seurausten kautta. Samankaltainen huono 
kohtelu voi nimittäin aiheuttaa hyvin erilaisia seurauksia, koska ihmisten reagointitavat vaihtelevat. 
283 Ilman perustetta tapahtuvan kiusaamisen tai häirinnän kytkentä juuri puitedirektiivin johtuu myös 
siitä, että esimerkiksi Suomessa puitedirektiivin sisältämät asiat on sisällytetty työturvallisuuslakiin 
(738/2002). Lain 28 §:ssä kielletään häirintä ja muu epäasiallinen kohtelu. Häirintä tarkoittaa myös 
sukupuolista häirintää. Vaikka käsitettä ”häirintä” ei määritellä eikä lain esitöissä käsitteelle anneta 
erityisiä kehyksiä, häirinnän voidaan olettaa tarkoittavan käytöstä, jolla kiusataan ketä tahansa 
työpaikalla ilman kytkentää kiusatun henkilön johonkin syrjintäperusteen kaltaiseen ominaisuuteen. 
Tosin, häirintään liittyy ainakin yksi syrjintäperuste, sukupuoli, koska tämän tyyppinen häirintä 
mainitaan nimenomaisesti 28 §:ssä säädetyn häirinnän sisällöksi lain esitöissä. Ks. perusteluista HE 
59/2002 vp, s. 8−9, 17–18, 36–37 ja 40–41.  
284 COM (88) 73, s. 3.
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EU:n jäsenvaltioiden lainsäädännössä häirintää ja työpaikkakiusaamista koske-
vat käsitteet eivät ole yhdenmukaisia ja että komission tulisi harkita työtervey-
teen ja turvallisuuteen liittyvän puitedirektiivin soveltamisalan selventämistä 
tai laajentamista. Lisäksi komissiota pyydetään harkitsemaan, pitäisikö laatia 
uusi puitedirektiivi, jotta se voisi paremmin toimia oikeudellisena välineenä 
häirinnän torjumiseksi sekä toimia keinona puolustaa työntekijän ihmisarvoa, 
yksityisyyttä ja kunniaa.285
Mietintö näyttäisi osoittavan, että kiusaamista koskevaa lainsäädäntöperus-
taa ei välttämättä EU-oikeudessa ole ja että puitedirektiivistä ei voisi suoraan joh-
taa kiusaamista kieltävää säännöstä. Erityistä mielenkiintoa herättää mietinnön 
suomen- ja englanninkielisten kiusaamista ja häirintää tarkoittavien käsitteiden 
vertailu, kun niitä käytetään samassa asiayhteydessä. Mietinnön suomenkieli-
sessä versiossa käytetään lähes yhtenäisesti, kaikissa asiayhteyksissä käsitettä 
”työpaikoilla tapahtuva häirintä” tai pelkkä ”häirintä” silloin, kun englanninkie-
lessä käsitteenä on ”bullying” tai ”bullying at work”. Muun muassa silloin, kun 
mietinnössä viitataan jäsenvaltioiden vaihtelevaan käsitteistöön, englanninkie-
lisessä käännöksessä käytetään ”bullying”, ei ”harassment”. Viimeksi mainittua 
käytetään, kun viitataan moniin erilaisiin häirinnän muotoihin tai kun puhutaan 
naisista häirinnän uhreina.286 Kaiken kaikkiaan voidaan todeta, että mietinnön 
englanninkielisestäkään käännöksestä ei löydy johdonmukaista linjaa, milloin 
käsitteitä ”bullying” ja ”harassment” käytetään. Karkeasti voidaan sanoa, että 
englanninkielisessä versiossa ”bullying” on yleisemmin esiintyvä käsite kuin 
”harassment”, vaikka mietinnön otsikossa onkin käsite ”harassment”.
Häirintää, kiusaamista ja syrjintää koskeva käsitekenttä on yllättävän epä-
määräinen myös muissa yhteyksissä. Erityisen ongelmallista on se, että syrjin-
nän käsite – ja tästä johtuen syrjintään oleellisesti kuuluvat elementit – liitetään 
häirintään tai kiusaamiseen. Syrjinnän torjumisessa oleellista on se, että ymmär-
retään, mikä peruste missäkin tilanteessa on epäoikeudenmukainen syy kohdel-
la jotakuta henkilöä eri tavalla kuin muita vastaavassa tilanteessa. Oleellista on 
tietää myös se, että on tilanteita, joissa henkilöiden erottelu on sallittua tai että 
erottelua ei voida luokitella kielletyksi syrjinnäksi.287
Mielenkiintoista on, että Euroopan elin- ja työolojen kehittämissäätiön työ-
oloja koskevissa tutkimuksissa syrjinnän, häirinnän ja kiusaamisen erotte-
lu jätetään, ehkä tietoisesti, tekemättä. Vuoden 2003 tutkimus on ilmiökentän 
osalta otsikoitu ”Väkivalta, kiusaaminen ja häirintä” (”Violence, bullying and 
285 Euroopan parlamentin mietintö A5-0283/2001, s. 7. Mietinnössä (s. 10 alaviite 1) on esimerkkejä 
muutaman jäsenvaltion käyttämistä, työpaikkakiusaamista ja häirintää merkitsevistä käsitteistä 
ja niiden merkityksistä. (Työpaikka)kiusaamisesta on laajoja ja monipuolisia määritelmiä, joissa 
kiusaaminen mielletään työntekijän terveysriskinä tai työyhteisön toimivuuden esteenä ja joissa myös 
kansallinen lainsäädäntö otetaan huomioon. Ks. esimerkiksi Työsuojeluoppaita ja -ohjeita 42, 2004 
(päivitetty 2010).
286 Vertasin Euroopan parlamentin mietintöjen ”Työpaikoilla tapahtuva häirintä” ja vastaava ”Report 
on harassment at the workpalce” (A5-0283/2001) noin 15 ensimmäistä sivua. Mietintöä ohjaava 
ajatus tai tietous on se, että työympäristöön liittyvät riskit lisääntyvät ja ovat yhä moninaisempia. 
Kiusaamista ja häirintää on mietinnössä siis tarkasteltu tällaisessa kehyksessä.
287 Ks. Sajaman (2009) alustava selvitys syrjinnän, häirinnän ja kiusaamisen käsitteiden rajauksesta ja 
siihen liittyvistä ongelmista perinteisen filosofisen käsiteanalyysin näkökulmasta.
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harassment”). Kyselyosiossa käytetään tässä yhteydessä kuitenkin muotoilua 
”väkivalta, ahdistelu (”intimidation”) ja häirintä”.288 Vuoden 2005 tutkimukses-
sa samasta ilmiökentästä käytetään käsitteitä ”Väkivalta, häirintä ja syrjintä”. 
Tutkimuksessa annetaan lisäselvitystä siitä, että häirintä (harassment) tarkoittaa 
kahta eri asiaa, nimittäin ”kiusaamista ja/tai häirintää” (”bullying and/or ha-
rassment”) ja seksuaalista/sukupuolista häirintää (”sexual harassment”) ja että 
edellisen, vuoden 2003 tutkimuksen käyttämä käsite ahdistelu (”intimidation”) 
korvataan tässä tutkimuksessa käsitteillä ”kiusaaminen ja/tai häirintä”. Lisäksi 
muistutetaan, että on epäviisasta vetää johtopäätöksiä kehityssuunnista käsit-
teen muuttumisen perusteella.289 
Käsitteiden muuttuminen ja niiden sekava käyttö voi aiheuttaa ongelmati-
lanteita esimerkiksi oikeudellisessa kontekstissa. Kun esimerkiksi selvityksen 
kohteena on työpaikalla vuorovaikutussuhteissa ilmenevä häiriö, selvitystyön 
lähtökohta on määritellä syntyneen ongelman sijoittuminen monien mahdol-
listen työpaikalla syntyneiden ongelmien joukossa. Kyse voi olla syrjinnästä, 
häirinnästä esimerkiksi etnisen alkuperän perusteella, kiusaamisesta, seksu-
aalisesta häirinnästä tai fyysisestä väkivallasta tai sen uhkasta. Vasta sitten, 
kun tiedetään, mihin kategoriaan kiista tai ongelma on luettavissa, voidaan 
ryhtyä toimenpiteisiin ja alkaa rakentaa sopua tai jonkinlaista ratkaisua asiaan. 
Ongelmasta käytetty käsite on mielestäni tällaisissa yhteyksissä tärkeä, koska 
se suuntaa valittavissa olevat vaihtoehdot muun muassa seuraamusten suhteen, 
esimerkiksi voiko tapauksessa nostaa kanteen hyvityksen saamiseksi.
2.1.6 Yhteenveto 
Tässä luvussa EU-oikeuden häirintäkiellon oikeusperustaa on tarkasteltu useas-
ta näkökulmasta. Häirintäkiellosta säätämistä EU-oikeudessa edeltää ajallisesti 
pitkähkö toimenpide- ja lainsäädäntöprosessi syrjinnän kieltämistä koskevissa 
asioissa. Unionin perussopimusten määräykset, tasa-arvodirektiivi sekä rasis-
min vastaiset toimintaohjelmat viitoittavat tietä sille, että EU-oikeudessa kiel-
letään myös häirintä, henkilön arvon loukkaaminen tarkoituksellisesti tai tosi-
asiallisesti jonkin henkilön ominaisuuden vuoksi.  Käsite häirintä (harassment) 
otettiin EU-oikeudessa käyttöön vuonna 2000, ensin syrjintädirektiivissä ja pian 
sen jälkeen työsyrjintädirektiivissä. Nykymuotoinen häirintäsääntely on ikään 
kuin sisäänrakennettu osaksi EU-oikeuden syrjintää kieltävää lainsäädäntöä.
Häirintäkiellon säätämisen kehityskaaren yhteydessä tarkastellaan myös sitä, 
miten työoikeuden alaan kuuluvat asiat ovat päätyneet EU-oikeuden toimivalta-
piiriin. Rooman sopimus ei sisältänyt varsinaista työoikeudellista osastoa, kos-
ka sopimuksella pyrittiin ensisijaisesti taloudellisen yhteistyön kehittämiseen. 
Tietynlaisia rajapyykkejä sille, että EU:n työoikeus alkoi erottua omaksi oikeu-
denalaksi, ovat työ- ja sosiaalilainsäädännön kehittämiseksi perustettu ohjelma 
(Social Action Programme 1974) ja työntekijöiden sosiaalisia perusoikeuksia koske-
288 “Violence, bullying and harassment in the workplace” (2003).  Eurofound Reports.
289 Eurofound Reports 2005, s. 36. Väkivaltaa, häirintää ja syrjintää koskeva osio löytyy tutkimuksen 
yksittäisten lukujen luettelosta.
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va yhteisön peruskirja (The Community Charter of the Fundamental Social Rights for 
Workers 1989). Ensin mainitun ohjelman kautta yhteisössä saatiin aikaan muun 
muassa miesten ja naisten välistä tasa-arvoa säänteleviä direktiivejä 1970-luvun 
puolivälissä. 1990-luvulla yhteisössä kasvoivat paineet edistää työ- ja sosiaali-
lainsäädäntöön kuuluvia hankkeita aikaisempaa tehokkaammin ja nopeammin. 
Amsterdamin sopimuksella EY:n perustamissopimukseen liitettiin XI osasto, 
jossa sosiaalipolitiikkaa koskevasta toimivallasta säädettiin. Nykyisessä unionin 
perussopimuksissa EU:n työoikeudellinen sääntely sijoittuu keskeisesti sosiaali-
politiikasta säätelevälle osastolle (SEUT, Kolmas osa, X osasto). Unionin sosiaalipo-
litiikassa noudatetaan erityistä työoikeudellista toimivaltaa (SEUT 18, 19, 153 art.). 
153 artiklan nojalla unioni voi antaa direktiivejä muun muassa työympäristön pa-
rantamista ja työehtoja koskevista asioista. EU-oikeudessa direktiivit velvoittavat 
saavutettavaan tulokseen nähden jokaista jäsenvaltiota, jolle se on osoitettu, mutta 
jättää kansallisten viranomaisten valittavaksi muodon ja keinot (SEUT 288 (3)). 
Toimivallan jaon suhteen asioissa, jotka eivät kuulu unionin yksinomaiseen 
toimivaltaan, unioni noudattaa toissijaisuus- ja suhteellisuusperiaatteita (SEU I osas-
to, 4-5 art.). Toissijaisuusperiaatteen mukaan unioni voi toimia näissä asioissa 
ainoastaan silloin, kun paikallisella tasolla ei saavuteta riittävästi toiminnalle 
asetettuja tavoitteita ja tavoitteet voidaan saavuttaa paremmin unionin tasolla. 
Suhteellisuusperiaatteen mukaan unionin on toimittava vain sen verran kuin 
tavoitteet vaativat. . Toissijaisuusperiaatteen noudattamisvaatimusta perustel-
laan sillä, että jäsenvaltioiden harjoittama syrjinnän vastainen toiminta lainsää-
däntöineen vaihtelee ja tämä asiantila voi vaarantaa yhdenvertaisen kohtelun 
periaatteen noudattamisen työssä. Toisaalta suhteellisuusperiaatteeseen nojaten 
EU-oikeus säätää direktiivillä vain vähimmäisvaatimuksista ja jäsenvaltiot voi-
vat toteuttaa direktiivin tavoitteen haluamallaan tavalla, omien käytäntöjen ja 
voimassaolevien syrjinnän vastaisten säädösten avulla.
Työsyrjintädirektiivin oikeusperusta nojaa vahvasti SEUT:n 19 artiklaan, joka 
on kehittynyt talousmarkkinoiden vaatimusten ja työntekijöiden sosiaalisten pe-
rusoikeuksien välisessä ristivedossa. SEUT:n 19 artiklan on merkittävä, koska 
SEUT:n 153 artiklan toimivaltaan ei nimenomaisesti lasketa kuuluvaksi syrjin-
nän tai häirinnän torjunta.  19 artiklan voi sanoa olevan EU-oikeudellinen sään-
nös, jossa kohtaavat EU:n työoikeudellinen toimivalta syrjinnän torjunnassa ja 
työsyrjintädirektiivi häirintäkiellon perustana.
SEUT:n 19 artiklassa ilmaistu toimivalta, joka kattaa sukupuolen, rodun, 
etnisen alkuperän, uskonnon tai vakaumuksen, vammaisuuden, iän tai suku-
puolisen suuntautumisen, ei ole täysin yksiselitteinen. On rajoituksia, jotka on 
19 artiklan kohdalla otettava huomioon. Sitä ei sovelleta asioissa, joista perus-
sopimuksissa on jo määräyksiä. Esimerkiksi miesten ja naisten välistä sama-
palkkaisuutta säännellään 157 artiklan nojalla. Rajoituksen, ”yhteisölle uskotun 
toimivallan rajoissa”, merkitystä on pohdittu nimenomaan siitä näkökulmasta, 
ulottuuko yhteisön toimivalta perussopimusten soveltamisalan (”scope”) sisälle 
vai unionin toimivallan (”competences”) piiriin. Yleisesti kannatetaan näkemys-
tä siitä, että 19 artikla pätee toimivaltasäännöksenä vain niillä aloilla, joilla pe-
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russopimuksissa unionille on annettu toimivaltaa toimia. Johonkin asiaan voi-
daan soveltaa perussopimusten määräyksiä, kuten yhdenvertaisuusperiaatetta, 
mutta erikseen on katsottava, onko samaisessa asiassa unionilla toimivaltaa esi-
merkiksi antaa direktiivejä.
Työsyrjintädirektiivissä säädetty häirintä liittyy asiakokonaisuuteen, jonka 
muina osina ovat syrjintä ja yhdenvertaisen kohtelun periaate. Yhdenvertaisen 
kohtelun periaate, joka hyväksytään yleiseksi oikeusperiaatteeksi niin unionin 
tuomioistuimen (aikaisempi Euroopan yhteisöjen tuomioistuimen) oikeuskäy-
tännössä kuin kansainvälisissä ihmisoikeussopimuksissa, muodostaa eräänlai-
sen punaisen langan, jonka varaan työsyrjintädirektiivi rakentuu. Tätä ydintä 
pyritään pitämään ehjänä tai hallinnassa, kun kaikki syrjinnän muodot, häirintä 
mukaan luettuna, kielletään.
SEUT:n 19 artiklan nojalla säädetyt direktiivit perustavat tavoitteensa myös 
yleisiin ihmisoikeus- ja perusoikeuslähteisiin. Työsyrjintädirektiivin perusteluis-
ta käy ilmi, että syrjinnän ja häirinnän kieltävän säädöksen taustalla vaikutta-
vat muun muassa vapauden, kansanvallan, ihmisoikeuksien ja perusvapauksien 
kunnioittaminen. Näistä oikeuksista ja vapauksista säädetään kansainvälisissä 
ihmisoikeussopimuksissa, joita direktiivin perustelujen mukaan tulee noudattaa. 
SEUT:n 19 artiklan suhde perusoikeus- tai ihmisoikeuksiin näyttäisi sisältävän 
useita ulottuvuuksia eikä yksinkertaista vastausta ole oletettavissa. Sen ohella, 
että unionin päämäärä on sisämarkkinoiden toimivuuden toteuttaminen, unio-
nin perussopimuksissa tuodaan esille myös unionin arvopohja, kuten ihmisar-
von kunnioittaminen ja tasa-arvo, joille on ominaista muun muassa syrjimättö-
myys ja suvaitsevaisuus (SEU I osasto 2 art.). Tärkeän näkökulman avaa myös se 
seikka, että Euroopan unionin perusoikeuskirja on voimassa olevaa EU-oikeutta. 
Häirinnän oikeusperustan tarkastelussa on vähemmälle huomiolle jää-
nyt sellainen häirintä, johon ei liity jotakin kiellettyä perustetta, kuten ikää tai 
vammaisuutta ja jota tässä tutkimuksessa kutsutaan työpaikkakiusaamiseksi. 
Työsyrjintädirektiivin johtoajatus häirinnästä on se, että häirintä on yksi syrjin-
tämuoto muiden syrjintämuotojen rinnalla. Tämä häirinnän ja syrjinnän rinnas-
taminen tai näiden käsitteiden nostaminen samalle viivalle on ongelmallinen 
silloin, kun häirinnälle annetaan merkitys käytöksenä, jolla toisia työntekijöitä 
kiusataan ilman, että kiusaamiseen olisi jokin syrjintäperusteeseen liittyvä syy. 
Työpaikkakiusaamisesta on tässä huomioitu kolme seikkaa: työsyrjintädirektiivi 
ei säädä työpaikkakiusaamisesta eikä liioin työsuojelun puitedirektiivissä ole siitä 
määräyksiä. Näiden lisäksi kattavat ja laajasti hyödynnetyt tutkimukset290 tarkaste-
levat häirintää ja kiusaamista osin määrittelemättömien tai epäselvien käsitemää-
ritelmien kautta. Käsite ”häirintä” näyttää saavan monenlaisia merkityksiä niin 
EU-oikeudellisissa yhteyksissä kuin myös kansallisissa lainsäädännöissä. Tähän 
asiaan kiinnitettiin huomiota muun muassa Euroopan parlamentin mietinnössä 
A5-0283/2001 työpaikoilla tapahtuvasta häirinnästä. Erityisesti nostettiin esille se 
seikka, että häirintä ilman perustetta (”bullying”) näyttäisi olevan sääntelemätön 
290 Näin on esimerkiksi tutkimuksissa, joita EWCS, European Working Conditions Surveys, osana 
Eurofoundia, on laatinut, <http://www.eurofound.europa.eu> 15.12.2014.
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ala EU-oikeudessa. Asiantilaan ehdotettiin muutosta esimerkiksi tarkistamalla 
puitedirektiivin määräyksiä tai säätämällä kokonaan uusi direktiivi kiusaamis-
tyyppisestä häirinnästä. Käytännön tosiasia on kuitenkin, että syrjinnän, mukaan 
lukien häirinnän, ohella työpaikoilla esiintyy myös kiusaamistyyppistä häirintää.
SEUT:n 19 artiklaa, syrjinnän ja häirinnän kieltävää toimivaltasäännöstä, 
kritisoidaan useimmin välittömän oikeusvaikutuksen puuttumisen ja yksimie-
lisyyttä vaativan menettelytavan vuoksi. 19 artiklasta ja sen vaikutuksista on 
esitetty muunkinlaisia kommentteja ja arviointeja. Artiklan muotoilua ja vaiku-
tusta tarkastellaan myönteisesti esimerkiksi, kun viitataan artiklan mahdollista-
van asianmukaisen syrjinnänvastaisen toiminnan rakentamisen tai kun olete-
taan artiklan vauhdittavan syrjintää torjuvia toimia. Useissa artiklan sisältöön 
viittaavissa yhteyksissä 19 artiklaa pidetään onnistuneena siksi, että syrjinnän 
vastainen artikla tai syrjimättömyyslauseke yleensä sisällytettiin sopimukseen. 
SEUT:n 19 artiklan vahvuus on siinä, että sen perusteella EU:n lainsäädäntö-
elimille annetaan toimivalta säätää syrjintää ja häirintää koskevista oikeudelli-
sista toimenpiteistä, esimerkiksi direktiivien muodossa. Direktiivit ikään kuin 
konkretisoivat lainsäädännön muodossa mainitun artiklan tavoitteen ja yhden-
vertaisen kohtelun periaatteen toteuttamisen jäsenvaltioissa. 19 artikla tarjoaa 
unionille välineen puuttua syrjinnän ja häirinnän aiheuttamiin ongelmiin, ja 
siinä mielessä 19 artiklalla on tärkeä merkitys. 
2.2 HÄirintÄkiELLOn sOVELtamisaLa tYösYrJintÄ-
dirEktiiVissÄ 
2.2.1 Henkilöllinen ulottuvuus
Häirintäkiellon soveltamisalaa työsyrjintädirektiivissä tarkastellaan pääasialli-
sesti direktiivilähtöisesti. Mitä soveltamisalasta direktiivissä määrätään ja miten 
sitä tulkitaan direktiivin valmisteluasiakirjoissa? Tarkastelu pohjaa siis direktiivin 
syntyajankohdan aikaiseen argumentaatioon ja niiltä osin perusteluissa nojataan 
EU:n silloiseen perustamissopimukseen ja direktiiviä valmistelleisiin asiakirjoi-
hin. Näkökulman valinta on tässä yhteydessä selkeä siksi, että juuri niistä lähteistä 
työsyrjintädirektiivi syntyi. Vaikka EU-oikeus on kehittynyt, muun muassa pe-
rusoikeustilanteen suhteen, työsyrjintädirektiivin soveltamisala ja sen perusteet 
eivät ole muuttuneet oleellisesti direktiivin valmisteluajankohdasta.
Julkinen ja yksityinen sektori
Työsyrjintädirektiivin 3 artiklan 1 kohdan mukaan direktiiviä sovelletaan yh-
teisölle annetun toimivallan puitteissa kaikkiin henkilöihin sekä julkisella että 
yksityisellä sektorilla, mukaan lukien julkisyhteisöt, niillä aloilla, joista direktii-
vissä säädetään. Direktiivin johdanto-osan 37 kohdassa viitataan EY:n perusta-
missopimuksen 5 artiklaan, joka määrittää yhteisön toimivaltaa työsyrjintädi-
rektiivin tavoitteiden saavuttamiseksi toissijaisuus- ja suhteellisuusperiaatteiden 
kautta. Alun perin komissio ei määritellyt millään tavalla, mille alueille direk-
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tiivi kohdistetaan291. Euroopan parlamentti ehdotti mietinnössään, että julkisten 
tehtävien tulee kuulua direktiivin soveltamisalaan ja että niiden pitäisi sisältyä 
käsitteen ”työ” määritelmään. Perusteluna on, että tilannetta hankaloittaa, jos 
julkisen sektorin tehtäviin pitäisi soveltaa toista soveltamisalaa.292 Komissio hy-
väksyi parlamentin soveltamisalaa koskevan tarkistuksen293. Lopullisessa työ-
syrjintädirektiivin versiossa eritellään siten julkinen ja yksityinen sektori.
Työsyrjintädirektiivin 1 artiklan mukaan direktiivin tarkoitus on torjua syr-
jintä työssä ja ammatissa yhdenvertaisen kohtelun periaatteen toteuttamiseksi 
jäsenvaltioissa. Työsyrjintädirektiivi suojaa siis työelämässä olevia henkilöitä. 
Direktiivin johdanto-osan 9 kohdassa on ilmaistu EU:n käsitys työn ja amma-
tin merkityksestä ihmisten yksityiselämässä ja yhteiskunnallisessa elämässä. 
Direktiivin mukaan työ ja ammatti ovat keskeisiä tekijöitä sille, että yhtäläiset 
mahdollisuudet voitaisiin taata kaikille ja että kansalaiset osallistuvat monipuo-
lisesti muun muassa talous- ja kulttuurielämään. Lisäksi direktiivin 9 kohdas-
sa katsotaan, että työ ja ammatti vaikuttavat myös ihmisten henkilökohtaiseen 
kehittymisprosessiin. Työn ja ammatin yhteys henkilökohtaiseen kehittymiseen 
tuotiin direktiivin tekstiin Euroopan parlamentin toimesta. Parlamentti katsoi, 
että itsensä toteuttaminen on yksi työn ja ammatin harjoittamista motivoiva te-
kijä.294 Syrjimättömyys työelämässä vaikuttaa positiivisesti sekä työllistymis-
haluun tai työn tekemisen motiiviin sekä yleiseen haluun ja kykyyn osallistua 
aktiivisesti kaikkeen yhteiskunnalliseen elämään myös työelämän ulkopuolella. 
Henkilöllisen ulottuvuuden lähtökohtia voidaan selventää vertaamalla 
työsyrjintädirektiiviä ja kansallista työlainsäädäntöä. Työsyrjintädirektiivin 
soveltamisalasäännöksessä (3 artikla 1 kohta) viitataan kaikkiin henkilöihin 
yksityisellä ja julkisella sektorilla. Työlainsäädännössä asioita lähestytään työn-
antaja-työntekijä -suhteen kautta. Kuten työsopimuslain (55/2001) esitöissä to-
detaan, lakia sovelletaan ”kaikissa niissä oikeussuhteissa, joissa työtä tehdään 
vastiketta vastaan työnantajan lukuun tämän johdon ja valvonnan alaisena.”295. 
Lisäksi työsopimuslaissa säädetään selkeästi työnantajaa koskevista, syrjinnän 
torjuntaan liittyvistä velvoitteista. Työsopimuslain henkilöpiirin tunnistamises-
sa keskeistä on työsuhteen tunnusmerkkien täyttyminen. Työsyrjintädirektiivi 
ei noudata tällaista rakennetta, sillä säädettäviä asioita ei lähestytä työpaikan 
toimijoiden, kuten työnantajan tai työntekijän, aseman kautta. Samaa periaatetta 
noudattaa yhdenvertaisuuslaki, jolla implementoidaan syrjintä- ja työsyrjintädi-
rektiivi. Yhdenvertaisuuslain soveltamisessa pidetään keskeisenä sitä, onko syr-
jivään tekoon syyllistytty työpaikalla296. 
Työsyrjintädirektiivin soveltamista voidaan tarkastella samanlaisesta lähtö-
kohdasta: missä ja kenen toimesta häirintää on mahdollisesti tapahtunut työ-
paikalla. Häirintätekoon osallisena olevan henkilön asemalla ei sinänsä ole 
291 Ks. KOM (1999) 565 lopullinen.
292 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 22.
293 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 2.
294 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 11. 
295 HE 157/2000 vp,  s. 1.
296 Ahtela ym. 2006, s. 67.
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merkitystä. Työelämässä toimivien asemaan liittyvät tehtävät ja velvoitteet on 
osin kuitenkin kirjattu hiljaisesti, toisin sanoen tilanteista voidaan päätellä, mille 
tahoille lakia tai direktiiviä on tarkoitus suunnata. Kuten Ahtela ym. katsovat 
yhdenvertaisuuslain kohdalla tapahtuvan, useissa soveltamistilanteissa aino-
astaan työnantajalla on mahdollisuus syyllistyä syrjintään297. Sama näkökulma 
pätee myös työsyrjintädirektiivin kohdalla, jolloin henkilöllinen ulottuvuus ka-
ventuu väistämättä työelämässä vastaantulevissa käytännön tilanteissa. 
Se, että työsyrjintädirektiiviä sovelletaan kaikkiin henkilöihin 3 artiklan 2 
kohdassa säädetyillä aloilla, tarkoittaa myös sitä, että direktiivin tarkoittamaan 
syrjintään tai häirintään voi syyllistyä kuka tahansa työpaikalla ja että syrjintä 
tai häirintä voi myös kohdistua kehen tahansa henkilöön työpaikalla. Direktiiviä 
koskevassa kuulemismenettelyssä tuodaan esille häirinnän määritelmän yhtey-
dessä se, että työnantaja- tai työntekijäosapuolten ohella myös muut tahot, kuten 
asiakkaat ja potilaat sisältyvät määritelmään298. Häiritsijä voi siis olla työnantaja, 
mutta myös työntekijät voivat keskuudessaan häiritä toisiaan tai yhtä työkave-
riaan tai esimiestään. Myös asiakas voi häiritä työntekijää esimerkiksi asiakas-
palvelussa. Direktiivin henki on se, että kaikkien, jotka katsovat kokeneensa 
syrjintää tai häirintää, täytyy voida puolustaa oikeuksiaan. Tähän tarvittavat 
oikeuskeinot ja menettelyt jäävät jäsenvaltioiden varmistettaviksi, kuten direk-
tiivin 9 artiklassa määrätään. 
Keitä työsyrjintädirektiivin häirintäkiellolla on tarkoitus suojata?
Henkilöllistä ulottuvuutta voidaan mitata työsyrjintädirektiiviin kirjatuilla syr-
jintäperusteilla. Ne osoittavat, mitä henkilöpiirejä direktiivillä pyritään suojaa-
maan syrjinnältä. Direktiivin johdanto-osan mukaan direktiivin oikeusperusta 
on EY-sopimuksen 13 artikla, nykyinen SEUT:n 19 artikla, jonka suojan piiriin 
luetaan sukupuoli, rotu, etninen alkuperä, uskonto tai vakaumus, vammaisuus, 
ikä tai sukupuolinen suuntautuminen. Komission ehdotuksessa direktiiviin tuli 
kirjata 13 artiklan syrjintäperusteet sukupuolta lukuun ottamatta, koska suku-
puoleen perustuvasta yhtäläisen kohtelun periaatteesta oli jo useita säädöksiä 
yhteisön lainsäädännössä299. 
Sukupuoli sekä rotu ja etninen alkuperä
Kuulemismenettelyssä komission alkuperäiseen ehdotukseen esitettiin tarken-
nuksia syrjintäperusteiden osalta. Euroopan parlamentti katsoi, että työsyrjintä-
direktiivissä sukupuolinäkökulma tulisi nostaa jollakin tavalla esiin, vaikka sitä ei 
kirjattaisi nimenomaisesti kielletyksi syrjintäperusteeksi300. Komissio hyväksyi 
297 Ahtela ym. 2006, s. 67.
298 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 55–56. Kysymys ei ole parlamentin esittämistä 
näkökohdista, vaan kansalaisvapauksien ja -oikeuksien sekä oikeus- ja sisäasioiden valiokunnan 
lausunnosta työllisyys- ja sosiaalivaliokunnalle (KOM (1999) 565 – C5 -0068/2000 – 1999/0225 (CNS), 
s. 51–76 ), valmistelija Joke Swibel. Tarkistuksista äänestettiin (16 puolesta, 11 vastaan).
299 KOM (1999) 565 lopullinen, johdanto-osan perustelut kohta 3.
300 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 9. Ehdotus oli, että työsyrjintädirektiivin johdanto-
osaan lisättäisiin viittaus EY:n perustamissopimukseen (3 (2) art.), jonka mukaan yhteisö pyrkii 
poistamaan eriarvoisuutta miesten ja naisten välillä sekä edistämään miesten ja naisten välistä tasa-arvoa.
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parlamentin esittämän lisäyksen muistuttamalla, että naiset kokevat usein mo-
niin eri tekijöihin perustuvaa syrjintää301. Ehdotettu lisäys hyväksyttiin työsyr-
jintädirektiivin johdanto-osan 3 kohtaan torjumaan naisiin kohdistuvaa monin-
kertaista302 syrjintää.
Euroopan parlamentin mukaan rotua ja etnistä alkuperää ei ole tarpeen kir-
jata työsyrjintädirektiiviin, koska neuvosto oli jo antanut syrjintädirektiivin303. 
Komissio hyväksyi parlamentin esittämän muutoksen perusteluineen ja lisäsi 
ehdotukseen viittauksen syrjintädirektiiviin304. Työsyrjintädirektiivi ei siten 
nimenomaisesti kiellä syrjintää etnisen alkuperän tai sukupuolen perusteella, 
koska molemmista perusteista on omat säädöksensä EU-oikeudessa. Kuitenkin 
molemmat EY:n perustamissopimukseen sisältyvät perusteet tunnistetaan myös 
työsyrjintädirektiivin soveltamistilanteissa tarpeellisin osin. 
Työsyrjintädirektiivin 2 (1) artiklaan on kirjattu seuraavat syrjintäperusteet: 
uskonto tai vakaumus, vammaisuus, ikä tai sukupuolinen suuntautuminen. EY:n 
perustamissopimuksessa, kuten ei myöskään unionin nykyisissä perussopi-
muksissa, määritellä syrjintäperusteiden tarkoittamaa henkilöpiiriä. Määrittelyn 
tarpeellisuudesta on esitetty erilaisia kannanottoja. Vaatimusta määritellä syr-
jintäperusteet tarkemmin perustellaan muun muassa sillä, että määritelmät te-
hostaisivat oikeusturvaa305. Toisen näkemyksen mukaan tarkkoja määrittelyjä 
pitäisi välttää, koska ne johtavat uusiin ongelmiin: määritelmät rajaisivat toiset 
ihmisryhmät suojan ulkopuolelle, kun toisille ryhmille tarjottaisiin suoja306. 
Syrjintäperustelistaa pidetään rajattuna listana, johon uusia syrjintäperusteita 
voidaan lisätä ainoastaan lainsäädäntömenettelyssä307.
Uskonto tai vakaumus syrjintäperusteena on valmisteluvaiheessa herättänyt 
monissa EU:n jäsenvaltioissa keskustelua tunnustuksellisuuden merkityksestä 
syrjintätilanteiden arvioinnissa. Tämä käy ilmi neuvoston poliittisesta yhteisym-
märryksestä annetusta lehdistötiedotteesta, joka julkistettiin ennen neuvoston 
muodollista työsyrjintädirektiivin hyväksymistä308. Tunnustuksellisuus liittyy 
myös määrittelyyn. Jos uskonto syrjintäperusteena määriteltäisiin siten, että se 
tarkoittaisi tietyn uskonnon tai uskon harjoittajia, muut uskonnolliset yhteisöt ja 
niiden kannattajat jäisivät määritelmän ulkopuolelle. Erittely määritelmien muo-
dossa voisi johtaa eräänlaisen tunnustamispolitiikan harjoittamiseen, mikä olisi 
301 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 6.
302 Työsyrjintädirektiivin suomenkielisessä versiossa käytetään käsitettä moninkertainen syrjintä, 
englanninkielisessä versiossa multiple discrimination. Syrjintää koskevassa diskurssissa 
moniperusteinen syrjintä (syrjitään useammalla kuin yhdellä perusteella) ymmärretään kolmenlaisena 
perustyyppinä, joista yksi on moninkertainen syrjintä (henkilöä syrjitään töissä yhdellä perusteella 
ja asuntomarkkinoilla toisella perusteella). Ks. tarkemmin esimerkiksi Aaltonen – Joronen – Villa 2008, 
s. 19–21.
303 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 9.
304 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 7, 9. Lopullisen työsyrjintädirektiivin johdanto-osan 10 kohdassa 
viitataan siis etnisen syrjinnän osalta syrjintädirektiiviin. 
305 Alueiden komitean lausunto EYVL C 226, 8.8.2000, s. 3.
306 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000 s. 53. Kansalaisvapauksien ja -oikeuksien sekä 
oikeus- ja sisäasioiden valiokunnan lausunto työllisyys- ja sosiaalivaliokunnalle (KOM (1999) 565 – 
C5 -0068/2000 – 1999/0225 (CNS), s. 51–76), valmistelija Joke Swibel.
307 Fredman 2002, s. 68. Päätökset tehdään poliittisella tasolla, eikä tuomioistuimille jää harkintavaltaa.
308 Press Release Conseil/2000/378, Luxemburg, 17.10.2000.
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yhdenvertaisen kohtelun periaatteen vastaista. Ketään ei tulisi erotella tai koh-
della eri tavalla siksi, että tällä on jokin ominaisuus. Määritelmät voisivat suojata 
tiettyjä syrjintäperusteisiin liitettäviä tunnusmerkkejä, mutta ei joitakin toisia.309
Jo komission ehdotuksessa yleisenä lähtökohtana oli se, että Euroopan unio-
ni kunnioittaa kirkkoja sekä ei-tunnustuksellisia ja elämänkatsomuksellisia 
järjestöjä eikä työsyrjintädirektiivillä ole tarkoitus puuttua mainittujen tahojen 
asemaan, joka niille määritellään kansallisessa lainsäädännössä310. Euroopan 
parlamentti halusi vielä tämän lisäksi erityisesti nostaa esille uskonnonvapau-
den kunnioittamisen ehdottamalla Euroopan ihmisoikeussopimuksen 9 artik-
lan kirjaamista työsyrjintädirektiivin johdanto-osaan311. Sopimuksen 9 artiklan 
mukaan jokaiselle tulee taata oikeus ajatuksen-, omantunnon- ja uskonnonvapa-
uteen. Parlamentin ehdottamaa kirjausta ei kuitenkaan lisätty lopulliseen työ-
syrjintädirektiiviin.
Komission esittämä alkuperäinen lähtökohta on kirjattu työsyrjintädirektii-
vin johdanto-osan 24 kappaleeseen. Siinä ilmaistaan EU:n kunnioitus kirkkojen, 
uskonnollisten yhdistysten ja yhdyskuntien asemalle, joka niille kansallisessa 
lainsäädännössä annetaan. Euroopan parlamentin lausunto vahvistaa sen, että 
uskonnollisten yhteisöjen ja kirkkojen taholta oli esitetty huoli siitä, että direktii-
vien antama suoja vaikeuttaa niiden perustuslaillista asemaa tai niiden harjoit-
tamaa toimintaa esimerkiksi valittaessa henkilökuntaa yhteisöjen ja kirkkojen 
ylläpitämiin sairaaloihin ja lastentarhoihin.312 Missään direktiivin valmistelu-
vaiheessa ei kuitenkaan eritellä tai rajata soveltamisalaan kuuluvia tai kuulu-
mattomia uskonnollisia yhdistyksiä.   
Ellis esittää näkemyksenään, että tavallisimpien maailmanuskontojen, kuten 
buddhismin, kannattajat saavat suojaa syrjintää vastaan313. Makkonen tuo vihari-
kosten tarkastelun yhteydessä esille vaikeuden erottaa, milloin syrjintä perustuu 
uskontoon ja milloin etniseen alkuperään314. EU:n perusoikeuskirjan 10 artiklas-
sa säädetään ajatuksen, omantunnon ja uskonnon vapaudesta. Perusoikeuskirjaa 
koskevissa selityksissä todetaan, että 10 artikla antaa samantasoisen suojan kuin 
Euroopan ihmisoikeussopimuksen 9 artikla ja 10 artiklaa koskevat rajoitukset 
tarkoittavat ihmisoikeussopimuksen vastaavia rajoituksia315.
309 Euroopan parlamentin mietintö A5-264/2000, s. 54.  Kansalaisvapauksien ja -oikeuksien sekä 
oikeus- ja sisäasioiden valiokunnan lausunto työllisyys- ja sosiaalivaliokunnalle (KOM (1999) 565 – 
C5 -0068/2000 – 1999/0225 (CNS), s. 51–76 ), valmistelija Joke Swibel.  
310 KOM (1999) 565 lopullinen, kohta 13. Tässä viitataan Amsterdamin sopimukseen liitettyyn kirkkojen 
ja ei-tunnustuksellisten järjestöjen asemaa koskevaan julistukseen n:o 11.
311 Euroopan parlamentin mietintö A5- 0264/2000, s. 15.
312 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 50.
313 Ellis 2005, s. 33.
314 Makkonen 2003, s. 32–33. Esimerkiksi maahanmuuttajat, jotka tulevat islaminuskoisesta Somaliasta, 
joutuvat usein syrjinnän kohteiksi. Uskontoon liittyviä rikoksia voivat olla muun muassa moskeijoihin 
tai muihin pyhättöihin kohdistuvat väkivallan teot tai muslimeihin kohdistunut syrjintä. Etnisen 
alkuperän määrittely syrjintäperusteena on hankalaa, koska sillä ei ole edes vakiintunutta arkikielistä 
sisältöä. Ks. tarkemmin Lepola – Joronen – Aaltonen 2007, s. 109.
315 Euroopan unionin perusoikeuskirjan selitykset. EUVL C 303, 14.12.2007, s. 21. Henkilön uskonnon 
tai uskon harjoittamisen vapautta voidaan rajoittaa vain säätämällä rajoituksista laissa. Niiden tulee 
olla välttämättömiä muun muassa yleisen järjestyksen tai turvallisuuden suojaamisen kannalta.
98
Vakaumus syrjintäperusteena on eräänlainen uskonnon lisä direktiiveis-
sä, kun niissä viitataan uskontoon tai vakaumukseen. Euroopan parlamentin 
tarkennuksissa viitataan tiettyä ideologiaa edustaviin jäseniin, ”members of a 
certain ideology”, mikä on suomennettu sanamuodolla ”tietyn vakaumuksen 
omaavat”316. Filosofiset uskomukset elämästä, kuolemasta ja moraalista edusta-
vat Ellisin mukaan direktiiveissä säädettyä vakaumusta. Hän katsoo kuitenkin, 
että niiden rajapinnassa on useita eri suuntaan osoittavia yhteisön tai yksilön 
palvonnan kohteita, joiden kuuluminen direktiivien soveltamisalaan on epäsel-
vä ja joita Euroopan yhteisöjen tuomioistuin tulee linjaamaan oikeuskäytännös-
sään.317 
Ellis kyseenalaistaa poliittisten ideologien tai mielipiteiden kuulumisen di-
rektiivien soveltamisalaan318. Sanakirjan mukaan ideologia voi tarkoittaa muun 
muassa tietylle ryhmälle tai kulttuurille tyypillistä ajattelutapaa tai sosiaalisen, 
poliittisen tai kulttuurisen ohjelman taustalla vaikuttavia ajatuksia319. Mikäli 
direktiivin sanamuotoa tulkitaan tämän perusteella, näyttäisi siltä, että vakau-
muksen piiriin luettaisiin myös poliittiset ideologiat, ja siten poliittisten ryhmit-
tymien kannattajia suojeltaisiin syrjinnältä. 
Vammaiset ja iäkkäät
Työsyrjintädirektiivin johdanto-osassa (kohta 8) tuodaan esille erityisesti 
vammaisten ja iäkkäiden työntekijöiden aseman huomioiminen työelämässä. 
Direktiivin 8 kohdan mukaan sosiaalisen osallisuuden edistämistä työmark-
kinoilla pidetään tärkeänä ja sitä varten olisi luotava tarvittavat olosuhteet. 
Kannanotto sen puolesta, että ikääntyvien työntekijöiden osuutta työvoimasta 
tulisi lisätä, esitettiin jo komission toimesta320. Vammaisten työntekijöiden ase-
man parantaminen ja heihin kohdistuvan syrjinnän torjunta tapahtuvat työ-
syrjintädirektiivin 8 kohdan mukaan parhaiten siten, että omaksutaan yhden-
mukaisia menettelytapoja työelämässä. Työsyrjintädirektiivin johdanto-osan 
8 kohdassa esitetty lähtökohta vammaisia koskeville tavoitteille on sisällöltään 
pääasiallisesti peräisin komission ehdotuksesta eikä siihen esitetty suurempia 
tarkennuksia kuulemismenettelyssä321. 
Kaiken kaikkiaan vammaisten asemaa tarkastelevaa säännöstä muotoiltiin 
kuulemismenettelyssä muilta osin tuntuvasti. Ensiksikin, vammaisia koske-
van säännöksen paikkaan työsyrjintädirektiivin kokonaisuudessa puututtiin. 
Komissio sijoitti ehdotuksessaan vammaisia koskevan yhtäläisen kohtelun peri-
aatteen noudattamisen syrjinnän käsitteen yhdeksi alakohdaksi. Tämä muotoilu 
316 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 45; European Parliament A5-0264/2000, s. 42.
317 Ellis 2005, s. 33. Ellis nostaa epäselviksi mieltämiensä vakaumusten joukosta esille humanismin, 
vegetarismin, ateismin ja pasifismin.
318 Ellis 2005, s. 33. Tässä yhteydessä Ellis muistuttaa voimakkaista vastakkainasetteluista esimerkiksi 
fundamentalistisissa ajattelutavoissa.  
319 The New Penguin English Dictionary.
320 KOM (1999) 565 lopullinen, johdanto-osa kohta 7.
321 KOM (1999) 565 lopullinen, johdanto-osa kohta 7. Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 
10–11 esitti viittausta tuoreempiin työllisyyden suuntaviivoihin (vuodelle 2000), koska niissä toimen-
piteitä ehdotettiin kohdistettavan myös muun muassa vammaisiin. Komissio hyväksyi tarkennuksen 
(KOM (2000) 652 lopullinen, s. 6–7). 
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säilyi kuulemismenettelyssä.322 Neuvoston hyväksymässä työsyrjintädirektii-
vissä vammaisia koskevista erityistoimista säädetään kuitenkin syrjinnän kä-
sitteestä erillisessä artiklassa (5 artikla). Tämän tarkennuksen voidaan tulkita 
korostavan vammaisiin kohdistuvien toimien tärkeyttä työsyrjintädirektiivin 
määräysten joukossa.  
Vammaisten osallistumista työelämään ja uralla etenemistä tuli komission 
mukaan tukea kohtuullisin mukautuksin, kuitenkin sillä ehdolla, ettei tämä 
vaatimus aiheuta velvoitetulle taholle kohtuuttomia vaikeuksia323. Vammaisiin 
kohdistuvien tukitoimien tarkoitus ja sisältö ovat pääosin säilyneet komission 
alun perin esittämässä muodossa. Sen sijaan Euroopan parlamentti esitti käsit-
teiden tarkennuksia. Parlamentin mukaan ”kohtuullinen mukautus” (”reaso-
nable accommodation”) on englanninkielisissä maissa ymmärrettävä käsite 
sisällöltään, mutta muissa kuin englantia puhuvissa maissa termi voi aiheut-
taa epäselvyyksiä. Parlamentti ehdottikin, että käsite ”mukautus” korvattaisiin 
käsitteellä ”muutos” (”adjustment”). Lisäksi parlamentti luetteli lukuisia koh-
tuulliseen muutokseen sisältyviä asioita, kuten vammaista työntekijää autta-
mista varten tehtyjä työpaikan laitteiden, toimintojen tai palvelujen saantiin 
tai muuttamiseen liittyviä toimenpiteitä. Toisaalta parlamentti katsoi, että 
säännöksessä ei ole tarpeen määritellä, minkälaisia mukautuksia tulisi pitää 
kohtuullisina. Tätä perustellaan sillä, että useissa unionin maissa sovelletaan 
vammaisiin mukautuksen kaltaista menettelyä, joten oikeudellista tulkinta-
apua on saatavilla.324 
Komission uudelleen muokkaama säännösehdotus on, että työnantaja arvi-
oisi muutostarvetta kunkin tilanteen asettamien vaatimusten näkökulmasta325. 
Neuvoston hyväksymässä työsyrjintädirektiivissä on kuitenkin jälleen palattu 
komission alun perin ehdottamaan ”accommodation” termiin. ”Kohtuulliset 
mukautukset” tarkoittavat työsyrjintädirektiivin 5 artiklan mukaan pääpiirteis-
sä komission ehdottamaa sisältöä, toisin sanoen asianmukaisia ja kulloistenkin 
tarpeiden mukaisia toimenpiteitä. Lisäksi direktiivin johdanto-osan perustelus-
sa 20 määritellään mukautustoimet tarkoituksenmukaisiksi eli tehokkaiksi ja 
käytännöllisiksi. Niiden tehtävä on direktiivin mukaan muuttaa työolosuhteita, 
kuten toimitiloja, laitteita, työn jaksotusta, tehtäväjakoa sekä tarjota koulutus-
mahdollisuuksia tai ohjausta.
Euroopan parlamentti ehdotti myös, että ”kohtuuton vaikeus” (”undue 
hardship”) -käsite olisi määriteltävä tarkasti. Parlamentti tuo esille käsitteen 
herättämät kahdensuuntaiset linjaukset: työnantajilta edellytetään vammais-
ten työntekijöiden työn tekemisen helpottamista erityistoimin, mutta toisaalta 
työnantajilta ei voida odottaa taloudellisesti liian suuria, kohtuuttomia panos-
tuksia suhteessa vammaisten saamaan hyötyyn. Tällaisessa ristivedossa käsit-
322 KOM (1999) 565 lopullinen; Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 19 ja KOM (2000) 652 
lopullinen, s. 10. 
323 KOM (1999) 565 lopullinen, 2 artikla 4 kohta syrjinnän käsite.
324 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 19–20, 56. Ks. myös European Parliament A5-
0264/2000, s. 18–19.
325 COM (2000) 652 lopullinen, s. 10. Komissio yhtyi osin Euroopan parlamentin tekemiin tarkennuksiin 
(mm. mukautus-> muutos) mutta kohtuullisten muutosten luettelo jätettiin artiklan ulkopuolelle.
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teen tulisi parlamentin mukaan ilmaista tasapainoa sen välillä, mitä vammaiset 
voivat oikeutetusti vaatia ja millaisia kustannuksia voidaan työnantajan odottaa 
kohtuudella suorittavan. Parlamentti korostaa, että vammaisten aseman tukemi-
nen työelämässä selventää ja täydentää työsuojelun puitedirektiivissä säädettyä 
työnantajan velvoitetta mukauttaa työoloja vammaisille sopiviksi.326
Komissio muutti ehdotustaan ”kohtuuton vaikeus” -käsitteen osalta siten, 
että käsite korvattiin termillä ”suhteeton rasite” (”a disproportionate burden”)327. 
Neuvoston hyväksymässä työsyrjintädirektiivin johdanto-osan perusteluissa 
muotoiltiin vammaisia koskevaa osuutta jonkin verran. Käsitteen vaihtamisen 
lisäksi määriteltiin se, mitä ei voida pitää kohtuuttomana rasitteena työnantajal-
le: ”jos se riittävässä määrin korvautuu jäsenvaltiossa toteutetulla vammaispo-
litiikan toimenpiteellä” (8 kohta). Työsyrjintädirektiivi antaa myös jonkinlaisen 
pohjan sille, miten kohtuutonta rasitetta tulisi arvioida: huomioon otetaan muu-
toksista aiheutuvat rahoitus- ja muut kustannukset, yrityksen koko tai työnanta-
jan mahdollisuus saada toimenpiteille tukea (perustelu 21). Talous- ja sosiaaliko-
mitea oli tyytyväinen siihen, että pk-yrityksiin kohdistuvaa painetta helpotettiin 
asettamalla rajoja työnantajaan kohdistuville velvoitteille tehdä mukautuksia328. 
Työsyrjintädirektiivin johdanto-osassa vammaisia koskevat perustelut (20, 21) ovat 
lähes samassa muodossa kuin komissio esitti ne muutetussa ehdotuksessaan329.  
Työsyrjintädirektiiviä koskevassa kuulemismenettelyssä vammaisten osalta on 
haluttu täsmentää käytettyjä käsitteitä ja määritellä käsitteiden sisältöä tarkasti. 
Sen sijaan vammaisuuden käsitettä ei määritellä millään tavalla työsyrjintädirek-
tiivissä. Vammaisuuden käsitettä on tarkasteltu Euroopan yhteisöjen tuomioistuin 
ratkaisussa asiassa C–13/05 19.1.2005 S.C. Navas v. Eurest Colectividades SA. 
Kysymys oli henkilöstä, joka irtisanottiin, koska tämä oli ollut sairauden vuoksi poissa töis-
tä pitkän aikaa eikä työelämään paluu ollut mahdollista hoitohenkilöstön mukaan lyhyellä 
aikavälillä. Ratkaistavana oli muun muassa se, kuuluuko sairaus vammaisuuden käsitteen 
alaan. Perusteluissa nojataan työsyrjintädirektiivin tarkoitukseen, toisin sanoen syrjinnän 
torjumisen mahdollistamiseen muun muassa vammaisuuden perusteella työelämässä. 
Vammaisuuden käsitteellä tarkoitetaan tuomioistuimen mukaan tässä yhteydessä etenkin 
fyysisestä, henkisestä tai psyykkisestä heikentymisestä johtuvaa rajoitusta, joka estää henkilöä osal-
listumasta työelämään. Edelleen perusteluissa katsotaan, että valittu käsite ”vammaisuus” on 
tietoinen ratkaisu, jolla se erotetaan käsitteestä ”sairaus”. Yhteisöjen tuomioistuimen ratkai-
sussa päädytään siihen, että sairaus ei kuulu vammaisuuden määritelmään. Sairautta ei voida 
pitää myöskään lisäperusteena, jolla syrjintä kiellettäisiin, koska työsyrjintädirektiiviin kirjat-
tua syrjintäperusteluetteloa on syytä noudattaa eikä luettelon laajentamiseen ole perusteita.
Euroopan yhteisöjen tuomioistuin tutki myös mahdollisuutta, että sairaus luet-
taisiin yhdeksi syrjintäperusteeksi. Tähän ei kuitenkaan tuomioistuimen ratkai-
sun mukaan ole perusteita. EY:n perustamissopimuksen 13 artiklaa ei voida pi-
326 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 49; European Parliament A5-0264/2000, s. 19.
327 COM (2000) 652 final, s. 10; KOM (2000) 652 lopullinen, s. 10.
328 Talous- ja sosiaalikomitea, EYVL C 204, 18.7.2000, s. 87.
329 Ks. KOM (2000) 652 lopullinen, s. 7.
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tää sellaisen kiellon oikeusperustana, koska siinä ei määrätä sairautta kielletyksi 
syrjintäperusteeksi.
Euroopan yhteisöjen tuomioistuimen asiassa C-13/05 Navas kansallinen tuo-
mioistuin esitti vammaisuuden käsitteen määrittelemistä esimerkiksi WHO:n 
(Maailman terveysjärjestön) laatimilla kriteereillä ja mittareilla. Niissä lähdetään 
siitä, että henkilön toimintakyky pyritään arvioimaan mahdollisimman objektiivi-
sesti ja monesta eri näkökulmasta330. Vammaisuuden määrittelyä pidetään useissa 
yhteyksissä tulkinnanvaraisena. Yksiselitteistä määrittelyä on hankala tehdä eikä 
vammaisia voida välttämättä arvioida yhtenäisenä ryhmänä. Tästä näkökulmasta 
vammaisuuden määritelmä voisi haitata oikeuksien toteutumisessa.331  
Siihen, mikä ulottuvuus vammaista suojaavalla syrjintäkiellolla työsyrjin-
tädirektiivissä on, liittyy Euroopan yhteisöjen tuomioistuimen ratkaisu EYT 
17.7.2008 asiassa C-303/06 S. Coleman v. Attridge Law and Steve Law:  
Kysymys on työntekijästä, jolla on vammainen lapsi ja joka suostui vapaaehtoiseen irtisa-
nomismenettelyyn, mutta joka myöhemmin nosti kanteen ja väitti tulleensa kohdelluksi 
muita työntekijöitä epäsuotuisammin, koska hän oli pääasiallisessa vastuussa vammaisen 
lapsensa hoitamisesta. Hänen mukaansa eriarvoinen kohtelu ja häirintä pakottivat hänet 
lopettamaan työskentelyn entiselle työnantajalleen. Esitetty ennakkoratkaisukysymys koski 
muun muassa sitä, sovelletaanko työsyrjintädirektiivin vammaisiin kohdistuvaa syrjintä-
kieltoa myös henkilöihin, jotka itse eivät ole vammaisia. Tuomioistuimen ratkaisun mukaan 
työsyrjintädirektiivin välittömän syrjinnän kiellon vastaista on, kun työntekijää kohdellaan 
muita epäsuotuisammin vertailukelpoisessa tilanteessa ja kun on näytetty toteen, että tämä 
kohtelu johtuu työntekijän vammaisesta lapsesta, jonka hoidosta tämä pääasiallisesti vastaa. 
Sukupuolinen suuntautuminen
Työsyrjintädirektiivissä kielletään sukupuoliseen suuntautumiseen perustuva (se-
xual orientation) syrjintä, mutta direktiivin johdanto-osan perusteluissa ei viitata 
tähän syrjintäperusteeseen lainkaan. Komission ehdotuksessa KOM (1999) 565 ei 
myöskään taustoita syrjintäperustetta tai esitetä minkäänlaisia asiayhteyksiä tä-
hän syrjintäperusteeseen. Euroopan parlamentti ehdotti, että direktiivin johdanto-
osan perusteluihin lisättäisiin lausuma, jolla jäsenvaltiot velvoitettaisiin kumoa-
maan kaikki homoseksuaaleja syrjivät rikoslain määräykset. Lisäystä perustellaan 
sillä, että monissa EU:n jäsenvaltioissa vain samaa sukupuolta olevien välisistä va-
paaehtoisuuteen perustuvista seksitavoista on rikoslain määräyksiä. Parlamentin 
mukaan rikkeistä tuomittuja henkilöitä irtisanotaan ja heihin kohdistetaan monin 
330 Ks. tarkemmin Maailman terveysjärjestön WHO:n vahvistamasta luokituksesta (ICF) osoitteessa 
<http://www.who.int/classifications/icf/whodasii/en>, haettu 15.12.2014. Tässä yhteydessä tarkastelu 
perustuu toimintakykyyn, terveyteen tai vammaan, eikä arvioita tehdä esimerkiksi sairaus-käsitteen 
kautta. Kansallisen tuomioistuimen näkökulma Navas-tapauksen (C-13/05) yhteydessä oli, voiko ensin 
sairaudeksi todettu olotila muuttua vammaisuudeksi, kun henkilön toimintakyky alenee pitkäksi 
tai määräämättömäksi aikaa. WHO selittää asiaa näin: ”The ICF puts the notions of ‘health’ and 
‘disability’ in a new light. It acknowledges that every human being can experience a decrement in 
health and thereby experience some degree of disability. Disability is not something that only happens 
to a minority of humanity.”
331 Konttinen 2007, s. 66 ja alaviite 3. Vammaisuus täytyy määritellä tapauskohtaisesti esimerkiksi 
vammaisia koskevien lakisääteisten avustusten ja vastaavien tukien saamiseksi.
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tavoin syrjintää.332 Komissio ei muutetussa ehdotuksessaan KOM (2000) 652 otta-
nut kantaa parlamentin ehdottamaan lisäykseen. Myöskään neuvoston hyväksy-
mässä työsyrjintädirektiivin johdanto-osan perusteluissa ei viitata jäsenmaihin 
kohdistettuun vaatimukseen poistaa homoseksuaaleja syrjivät rikoslain säännök-
set kansallisista lainsäädöksistä.   
Sukupuolinen suuntautuminen -käsitettä on kritisoitu työsyrjintädirektii-
vin valmisteluvaiheessa epäselväksi. Käsitteestä voisi saada sen käsityksen, että 
suuntautuminen tarkoittaisi sukupuolista taipumusta ajatuksen tasolla, eikä 
kielto siten suojaisi syrjinnältä henkilöä, joka käyttäytyy teoissaan suuntautu-
misensa mukaisesti. Tätä tuskin pidetään direktiivin tarkoituksen mukaisena.333 
Nykytietämyksen mukaan sukupuoleen ja seksuaalisuuteen liittyvät ilmiöt ovat 
varsin moninaiset, mikä osaltaan hankaloittaa muun muassa työsyrjintädirektii-
vin sukupuolinen suuntautuminen -käsitteen tulkintaa. Sukupuolivähemmistöt 
liittyvät kysymykseen sukupuolen moninaisuudesta, toisin sanoen miten ihmi-
nen kokee ja ilmaisee sukupuoltaan. Seksuaalivähemmistöt liitetään puolestaan 
kysymykseen seksuaalisen suuntautumisen moninaisuudesta.334 Edellä olevan 
perusteella näyttäisi epäselvältä, kattaako työsyrjintädirektiivin sukupuolinen 
suuntautuminen syrjintäperusteena myös trans-ihmiset, kuten trans- ja intersu-
kupuoliset ihmiset sekä transvestiitit.335   
Ikä
Työsyrjintädirektiivin lähtökohta suhteessa ikäsyrjinnän kieltämiseen on se, että 
työllisyyttä voitaisiin edistää monipuolisesti ja työn moninaisuutta lisätä (perus-
telukappale 25). Niin työllisyyspolitiikassa ja työmarkkinoilla kuin myös amma-
tillisessa koulutuksessa iän vaikutusta tulisi tarkastella kussakin jäsenvaltiossa 
vallitsevista tilanteista lähtien. Työsyrjintädirektiivin 26 perustelukappaleessa 
viitataan ”tiettyyn ikäryhmään”, kun erilaisen kohtelun sallimista perustellaan 
ja esitetään hyväksyntä suosiville toimenpiteille muun muassa tähän ryhmään 
kuuluvien erityistarpeiden huomioimiseksi. Direktiivin 14 perustelukappaleessa 
todetaan yksiselitteisesti, että kansalliset säännökset voivat päättää eläkeiästä.
332 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 16.
333 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 54; European Parliament A5-0264/2000, s. 51. 
Asiaa kommentoidaan Kansalaisvapauksien ja -oikeuksien sekä oikeus- ja sisäasioiden valiokunnan 
lausunnossa työllisyys- ja sosiaalivaliokunnalle (KOM (1999) 565 – C5 -0068/2000 – 1999/0225 (CNS), s. 
51–76 ), valmistelija Joke Swibel.  Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 46, jossa perusteluissa 
viitataan sukupuoliseen suuntautumiseen. Vastaavassa englanninkielisessä käännöksessä s. 42 samaa 
tarkoittavasta asiasta käytetään käsitettä ”homosexual tendencies”. 
334 Lehtonen 2007, s. 18–21. Seksuaalivähemmistöjä ovat ei-heteroseksuaaliset, kuten lesbot, homot 
ja biseksuaalit. Sukupuolivähemmistöihin luetaan muun muassa henkilöt, jotka kokevat itsensä 
sekä naisena että miehenä tai he kokevat elävänsä sukupuoliryhmien välillä tai ulkopuolella 
(”transgender”). Seksuaali- ja sukupuolivähemmistöjä pidetään erillisinä ryhminä nykyään. Ks. 
myös Setan tietoja (seksuaalinen suuntautuminen, sukupuoli), <http://seta.fi> 4.2.2014, toisin sanoen 
sukupuolinen suuntautuminen -käsite ei ole mukana ollenkaan.
335 Väestöliiton mukaan trans-ihmisten suoja syrjintää vastaan on esimerkiksi Suomessa heikoin 
sukupuoli- ja seksuaalivähemmistöihin kuuluvista henkilöryhmistä (s. 36–37). Väestöliiton raportti 
on vuodelta 2006, jolloin muun muassa työsyrjintädirektiivi ja yhdenvertaisuuslaki olivat olleet jo 
jonkin aikaa voimassa. Väestöliiton seksuaaliterveyspoliittinen ohjelma on saatavilla Väestöliiton 
internetsivustolla <http://vaestoliitto.fi>, haettu 15.12.2014. Tasa-arvolaissa (1329/2014) kielletään 
syrjintä myös sukupuoli-identiteetin ja sukupuolen ilmaisun perusteella.
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Kun tarkastellaan ikää syrjintäperusteena, oleellista on, että ikä kattaa sekä 
nuoret että iäkkäät. Tämä käy ilmi muun muassa työsyrjintädirektiivin 6 artik-
lasta, jossa oikeutettu ikään perustuva erilainen kohtelu voi kohdistua nuoriin 
ja ikääntyviin työntekijöihin työhön pääsyä ja ammatillista koulutusta koske-
vien ehtojen sekä työehtojen ja irtisanomis- ja palkkaehtojen käyttöönotossa. 
Euroopan parlamentti ei hyväksynyt komission esittämää luetteloa ikään pe-
rustuvan oikeutetun erilaisen kohtelun alueista. Luettelon poistamista perus-
teltiin sillä, että etukäteen ei voida määritellä objektiivisin perustein tiettyjä 
työelämän aloja, joilla oikeutettu erilainen kohtelu iän perusteella tulisi sallia 
ilman, että sitä pidettäisiin syrjintänä. Luetteloa vastaan argumentoitiin myös 
sillä, että ikäfaktoriin liittyvä sosiaalinen merkitys oli yhteiskunnassa muu-
tosvaiheessa.336 Euroopan parlamentin tarkistus ei tuottanut tulosta. Komissio 
ei poistanut luetteloa, mutta luettelon sanamuotoa muokattiin tuntuvasti337. 
Työsyrjintädirektiivin 6 artiklaa on muokattu ja täsmennetty komission muu-
tettuun versioon verrattuna. 
Yhteenvetona iästä syrjintäperusteena voidaan todeta, että iälle ei aseteta ra-
joja eikä ikää määritellä millään tavalla valmisteluasiakirjoissa tai työsyrjintä-
direktiivissä. Päätelmiä siitä, millaisia henkilöryhmiä ”ikä” tarkoittaa, voidaan 
vetää syrjintäkiellon tarkoituksesta ja asiakirjoissa ja direktiivissä käytetyistä 
käsitteistä kuten ”nuori”, ”ikääntynyt”, ”tietty ikäryhmä”, ”eläkeikä” ja ”nuoret 
ja vanhat tai vanhemmat työntekijät”. Ikä syrjintäperusteena näyttäisi siis tur-
vaavan kaikki ikäryhmät nuorista vanhempiin tai ikääntyneisiin työntekijöihin.
Kolmansien maiden kansalaiset
Komission ehdotuksessa työsyrjintädirektiivin tavoitesäännöksessä viitattiin 
direktiivin soveltamisesta kaikkiin henkilöihin338. Euroopan parlamentti eh-
dotti, että direktiiviä sovellettaisiin kolmansien maiden kansalaisiin ja että se 
kirjattaisiin soveltamisalasäännökseen. Parlamentin mukaan direktiivi ei mää-
rää kolmansien maiden kansalaisten maahantulosta tai siellä oleskelusta eikä 
direktiiviä myöskään sovellettaisi kansalaisuuteen perustuvaan erilaiseen koh-
teluun. Parlamentti perusteli tarkennusta sillä, että se vastasi syrjintädirektiivin 
muotoilua.339 Komissio hyväksyi parlamentin tarkennuksen, koska se selvensi 
tai paransi komission aikaisempaa ehdotusta340. Neuvoston hyväksymän työsyr-
jintädirektiivin 3 artiklan 2 kohdassa kolmansista maista tulleiden kansalaisten 
asemaa lähestytään siten, että säännökseen on kirjattu vain ne alueet, joihin di-
rektiiviä ei sovelleta. Direktiivin johdanto-osan perusteluissa (12) syrjintäkiel-
toa sovelletaan myös kolmansien maiden kansalaisiin maahantuloa ja vastaavia 
seikkoja lukuun ottamatta. 
336 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 26–27 sekä European Parliament A5-0264/2000, 
s. 24–25.  
337 Ks. KOM (2000) 652 lopullinen, s. 11–12.
338 KOM (1999) 565 lopullinen, 1 artikla.
339 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 24, 50.
340 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 3.
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Ryhmät ja järjestöt
Työsyrjintädirektiivin lähtökohta soveltamisalan määrittelyssä on, että sitä so-
velletaan kaikkiin henkilöihin (3 artikla 1 kohta). Direktiivissä ei suoraan viitata 
siihen, että se suojaisi myös ryhmiä tai järjestöjä. Henkilön suojaaminen on pe-
räisin komission alkuperäisestä ehdotuksesta KOM (1999) 565. Euroopan parla-
mentti ehdotti, että välittömän syrjinnän määritelmää täsmennettäisiin henkilöä 
koskevalta osalta siten, että viitattaisiin luonnolliseen tai oikeushenkilöön tai 
epäviralliseen ryhmittymään. Muutosta perusteltiin sillä, että direktiivin tulisi 
suojella syrjinnältä myös yhdistyksiä ja muita ryhmittymiä, joiden toiminta liit-
tyy johonkin syrjintäperusteeseen.341 Komissio ei kuitenkaan muuttanut alkupe-
räistä esitystään direktiivin tarjoaman suojan kohteen osalta342. 
Euroopan yhteisöjen tuomioistuin otti kantaa asiassa C – 54/07 Centrum voor ge-
lijkheid van kansen en voor racismebestrijding v. Firma Feryn NV muun muassa siihen, 
sovelletaanko syrjintädirektiiviä silloin, kun välitön syrjintäepäily työhönotossa ei 
ole kohdistunut yksilöityyn henkilöön, vaan maahanmuuttajiin yleensä: 
Yhtiö ilmoitti, ettei se tule palkkaamaan maahanmuuttajia asentajiksi. Centrum, toisin 
sanoen yhtäläisten mahdollisuuksien tukemisen ja rasismin torjunnan keskus, vei asi-
an Belgian työtuomioistuimeen, joka puolestaan pyysi EYT:n ennakkoratkaisua asiasta. 
Syrjintädirektiivin soveltamiskysymys nostettiin esille muutaman jäsenvaltion aloitteesta. 
EYT katsoi, että syrjintää kärsineen yksilöitävissä olevan henkilön puuttumisesta ei voitai-
si päätellä, että mitään välitöntä syrjintää ei olisi tapahtunut. Tätä perustellaan sillä, että 
syrjintädirektiivin johdanto-osan perustelukappaleessa (8) edellytetään, että jäsenvaltiot 
saavat aikaan sellaiset olosuhteet, jotka edistävät sosiaalista osallisuutta työmarkkinoilla. 
EYT:n mukaan tällaisten olosuhteiden saavuttaminen olisi hankalaa, jos syrjintädirektiivin 
soveltamista rajoitettaisiin koskemaan vain tapauksia, joissa syrjintää kokenut työnhakija 
ryhtyisi oikeustoimiin työnantajaa vastaan. Siten EYT päätteli, että välittömän syrjinnän 
olemassaolo ei edellytä sitä, että yksilöitävissä oleva henkilö tulee esille ja väittää tulleensa 
kohdelluksi syrjivästi. (Ratkaisun perustelukohdat 22–25). 
Vastaavalla päättelyllä ”henkilön” ulottuvuutta voidaan tarkastella myös työsyr-
jintädirektiivin osalta. Työsyrjintädirektiivin johdanto-osan perusteluissa (8) so-
siaalisen osallisuuden edistäminen työmarkkinoilla ilmaistaan samalla tavalla 
kuin syrjintädirektiivisissä. Voidaan ajatella, että syrjintäepäilyn, jotta se kuu-
luisi työsyrjintädirektiivin soveltamisalaan, ei tarvitsisi välttämättä kohdistua 
yksilöityyn henkilöön.   
Neuvoston hyväksymän työsyrjintädirektiivin johdanto-osan perustelukappale 
26 ei sisälly komission ehdotuksiin343. Perustelukappaleen 26 mukaan direktiivi sal-
lii sellaiset järjestöt, joiden toiminta tähtää vain tietyn ihmisryhmän auttamiseen tai 
ryhmän asioiden ajamiseen. Järjestö voi siis huolehtia esimerkiksi ikääntyneiden tai 
tietyn vamman omaavien henkilöiden erityistarpeista. Tässä yhteydessä syrjintä-
341 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 17.
342 Ks. KOM (2000) 652 lopullinen, s. 9.
343 Ks. KOM (1999) 565 lopullinen ja KOM (2000) 652 lopullinen.
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peruste, kuten ikä, vamma, sukupuolinen suuntautuminen tai uskonto, mielletään 
tiettyä ominaisuutta omaavien henkilöiden ryhmänä. Tässäkään ei välttämättä ole 
kysymys siitä, että direktiivi suojelisi syrjinnältä näitä järjestöjä. Järjestöjen olemas-
saolon salliminen liittyy siihen, että direktiivin ei tulisi estää sellaisia toimenpiteitä, 
joilla ehkäistään tai hyvitetään esimerkiksi tietystä vammasta aiheutuvaa haittaa. 
Erilaisen kohtelun sallimista tietyille ryhmille jonkin järjestön toimesta ei siis pidetä 
syrjivänä, vaikka järjestöt omistautuvat ajamaan vain yhden ryhmän asioita.
Direktiivin johdanto-osan perusteluissa (24) nostetaan esille kirkon, us-
konnollisten yhdistysten ja yhdyskuntien sekä elämänkatsomuksellisten ja ei-
tunnustuksellisten järjestöjen erityisasema tilanteessa, jossa nämä soveltavat 
direktiivin syrjintäkieltoa. Kysymys ei siis varsinaisesti ole siitä, että mainittu-
ja tahoja sinänsä turvattaisiin direktiivin syrjintäkiellolla. Tarkoitus on pikem-
minkin vahvistaa, että direktiivi ei rajoita uskonnonvapautta ja että direktiivi ei 
vaikuta uskonnollisten yhteisöjen perustuslailliseen asemaan jäsenvaltioissa344.
Työsyrjintädirektiivin suojaamat henkilöt voidaan nähdä ryhminä, toisin sa-
noen ajatellaan ikääntyneitä yhtenä ryhmänä tai vammaisia yhtenä ryhmänä. 
Tähän asetelmaan liittyen työsyrjintädirektiiviä koskevassa kuulemismenette-
lyssä esitettiin puheenvuoroja, jotka koskivat vaatimuksia määritellä kielletyt 
syrjintäperusteet tarkemmin. Tämä voi johtaa siihen, että määritellään ne ihmis-
ryhmät, joita direktiivillä suojataan ja ne ryhmät, jotka jäävät suojan ulkopuolelle. 
Esimerkkinä mainitaan uskonto tai vakaumus syrjintäperusteena, toisin sanoen ei 
voida lähteä siitä, että suojattaisiin vain tietyn uskonnon harjoittajia. Samaa ajatte-
lua voitaisiin soveltaa myös muihin syrjintäperusteisiin.345 Esimerkiksi vammai-
suus sisältää lukuisia erilaisia muotoja. Ei liene tarkoituksenmukaista määritellä, 
mitä vammaisuuden muotoja työsyrjintädirektiivi suojaa. Jos näin tehtäisiin, mää-
ritelmä sulkisi pois ne muodot, joita direktiivi ei suojaisi. Työsyrjintädirektiivissä 
ei määritellä mitään syrjintäperustetta edellä mainitulla tavalla. Välillistä määrit-
telyä, jolla vaikutetaan suojeltavan ryhmän ominaisuuksiin, esiintyy, muun muas-
sa että epäpäteviä ei tarvitse palkata (perustelukappale 17), mikä viittaa vammai-
sia varten tehtäviin tarkoituksenmukaisiin mukautuksiin, sekä se, että direktiivi 
ei vaikuta eläkeikää koskeviin kansallisiin säännöksiin (14).
Syrjintäperusteluettelo
Kuten Blanpain toteaa, EY:n perustamissopimuksen 13 artiklasta (SEUT 19) on jä-
tetty lukuisia syrjintää aiheuttavia perusteita pois, muun muassa ihonväri, kan-
sallisuus tai sosiaalinen alkuperä, kulttuuri tai kieli, poliittinen mielipide, avio-
sääty tai perhettä koskevat vastuuseikat346. Sama syrjintäperusteiden suppeus 
koskee siis myös työsyrjintädirektiiviä. Esimerkiksi uudessa yhdenvertaisuuslais-
sa (1325/2014, 8 §) syrjintä kielletään SEUT:n 19 artiklassa mainittujen syiden lisäk-
344 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 15, 50.
345 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 53–54. Kysymys ei ole parlamentin esittämistä 
näkökohdista, vaan kansalaisvapauksien ja -oikeuksien sekä oikeus- ja sisäasioiden valiokunnan 
lausunnosta työllisyys- ja sosiaalivaliokunnalle (KOM (1999) 565 – C5 -0068/2000 – 1999/0225 (CNS), 
s. 51–76 ), valmistelija Joke Swibel. Tässä viitattiin erityisesti EY:n perustamissopimuksen 13 artiklaan. 
Tarkistuksista äänestettiin (16 puolesta, 11 vastaan).
346 Blanpain 2003, s. 136.
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si myös muun muassa kansalaisuuden, mielipiteen tai terveydentilan perusteella. 
Syrjintäperusteluettelon sisältöä voidaan tarkastella myös tyhjentävyys–nä-
kökulmasta: pitääkö luettelossa nimenomaisesti mainita kaikki kielletyt syrjin-
täperusteet? Esimerkiksi Suomen perustuslaissa säädetyn kiellettyjen syrjintä-
perusteiden luettelon ei katsota olevan tyhjentävä muun muassa koska kaikkia 
syrjintätilanteita on mahdoton ennakoida ja koska luettelosta tulisi pitkä ja epä-
suhtainen347. Erotteluperusteiden sääntelymuodosta käydään keskustelua myös 
EU:n työoikeudessa348.  Yleinen syrjintäkielto, tarkkarajainen syrjintäperuste-
luettelo tai välimuodoksi katsottava luettelo, jota ei pidetä tyhjentävänä, tuottavat 
kukin omanlaisensa ongelmat käytännön syrjintäepäilytilanteissa. Vaikeuksien 
ytimessä ovat joka tapauksessa tulkinnalliset ongelmat: täyttääkö syrjintäepäily 
laissa säädetyt tunnusmerkit muun muassa syrjintäperusteiden osalta? Jokainen 
sääntelymuoto vaatii jonkin tahon tekemää oikeudellista tulkintaa. Tulkinnat 
voivat johtaa yhä monimutkaisempiin erotteluihin349. 
Voidaan pohtia myös sitä, miksi EY:n perustamissopimuksen 13 artiklaan 
(SEUT 19), ja siis myös työsyrjintädirektiiviin, on valittu juuri nämä syrjintäperus-
teet? Syrjintäperusteiden takaa voisi löytyä jokin periaate, joka selittää valinnan 
tai syrjintäperusteita voitaisiin pitää poliittisena päätöksenä, joka heijastaa kunkin 
ajanjakson keskivertoa yhteiskunnallista mielipidettä350. Työsyrjintädirektiivin 
johdanto-osan perusteluihin on kirjattu useita tavoitteita, joiden toteutumisen voi-
daan olettaa vaativan tiettyjen henkilöiden tai ryhmien suojelua voimakkaammin 
kuin joidenkin muiden henkilöiden tai ryhmien. Tavoitteet kuuluvat osin henkilön 
(työ)elämän rikastuttamiseen, osin yhteismarkkinoiden toimivuuden ja liike-elä-
män sujumisen varmistamiseen. Puhuttaessa Euroopan yhteisöstä tai Euroopan 
unionista lähtökohta on aina ollut, ja on edelleen, pyrkimys toteuttaa jäsenvaltioil-
le yhteisiä taloudellisia päämääriä, kaikkien eduksi ja hyödyksi351. 
Esimerkiksi työsyrjintädirektiivin johdanto-osan perusteluissa (7, 8) direktii-
vin tavoitteita taustoitetaan työelämään osallistumisen tärkeydellä: työllisyys-
poliitikkoja pyritään sovittamaan yhteen sekä lisäämään ammattitaitoista, kou-
lutettua ja mukautumiskykyistä työvoimaa. Perustelussa 25 viitataan erilaisen 
kohtelun sallimiseen – ilman, että sitä pidettäisiin syrjintänä – nimenomaan 
silloin, kun kysymys on työllisyyspolitiikan, työmarkkinoiden ja ammatillisen 
koulutuksen tavoitteista. Lisäksi perustelussa 11 tuodaan esille sekä yhteisön 
talouteen ja toimivuuteen että yksityisen henkilön talouteen ja elämään vaikut-
tavia seikkoja. Perustelussa todetaan, että syrjintä voi haitata ”etenkin korkean 
työllisyysasteen ja sosiaalisen suojelun korkean tason saavuttamista, mutta myös 
elintason ja elämänlaadun kohottamista, taloudellista ja sosiaalista yhteenkuu-
luvuutta ja solidaarisuutta sekä henkilöiden vapaata liikkuvuutta”. 
347 Ks. tarkemmin perusoikeussäännösten perusteluista HE 309/1993, s. 42–46. Vaihtoehtoa, että 
kiellettäisiin erottelematta kaikenlainen syrjintä, ei kuitenkaan pidetty parempana kuin luetteloa, 
koska luettelon katsottiin olevan informatiivisempi ja käytännössä tehokkaampi. 
348 Ks. esimerkiksi Fredman 2002, s. 67–68.
349 Fredman 2002, s. 68.
350 Tällaisia näkökulmia esittää Fredman 2002, s. 67 pohtiessaan, kuka päättää syrjintäperusteista ja 
miten niistä päätetään. 
351 Bell 2002, s. 6.
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2.2.2 Asiallinen soveltamisala
Työsyrjintädirektiivin asiallisesta soveltamisalasta säädetään 3 artiklassa, joka 
sisältää neljä alakohtaa ja joka on lähes samassa muodossa kuin komission ehdo-
tuksessa KOM (1999) 565. Edellä henkilöllisen soveltamisalan yhteydessä on tar-
kasteltu yhtä muutosta, kun 3 artiklan alkuosaan lisättiin määritelmä siitä, keitä 
työsyrjintädirektiivi koskee. Tätä muutosta ei käsitellä enää tässä yhteydessä. 
Työn tai itsenäisen ammatin harjoittaminen
Työsyrjintädirektiiviä sovelletaan, kun kyseessä on 3 (1) a-kohdassa:
työn tai itsenäisen ammatin harjoittamista koskevat edellytykset, myös valinta- ja työhönot-
toperusteet, alasta ja ammattiasemasta riippumatta, sekä uralla eteneminen; 
Euroopan parlamentin merkittävimmät muutosehdotukset koskivat muun mu-
assa sitä, että palkattoman ja vapaaehtoisen työn sekä työnvälitystoiminnan 
tulee kuulua soveltamisalaan352. Komissio muutti esitystään palkattoman ja va-
paaehtoisen työn osalta, mutta se ei ottanut kantaa työnvälityksen lisäämiseen 
soveltamisalaan353. Neuvoston hyväksymän työsyrjintädirektiivin soveltamis-
alaa koskeva a-kohta on lähes samassa muodossa kuin komission vuonna 1999 
ehdottama versio lukuun ottamatta joitakin sanamuodon muutoksia. Asiallisia 
muutoksia siihen ei kuulemismenettelyn tuloksena tehty.
Työn tai itsenäisen ammatin harjoittamista koskevat edellytykset (”conditions for ac-
cess to employment, to self-employment or to occupation”) on kirjattu työsyrjin-
tädirektiivin 3 (1) artiklan a-kohtaan. Häirintäkielto kohdistuu siis niihin edel-
lytyksiin tai olosuhteisiin, joiden kautta henkilö pyrkii työllistämään itsensä. 
Työllistymispyrkimykset sisältävät työn tai toimen saamisen, ammattiin pääse-
misen tai itsenäiseksi ammatinharjoittajaksi ryhtymisen. Henkilöiden työllisty-
misen turvaaminen, sosiaalisen suojelun tehostamisen ohella, on yksi yhteisön 
keskeisistä sosiaalisen hyvinvoinnin ja syrjäytymisen ehkäisemisen takeista354. 
Työsyrjintädirektiivissä säädettyä työn harjoittamista koskevien edellytysten 
sisältöä voidaan tarkastella tasa-arvodirektiivin (1976) 3 (1) artiklan tarkoittaman 
mahdollisuudet työhön -käsitteen näkökulmasta. Euroopan yhteisöjen tuomiois-
tuin tulkitsi käsitettä ”mahdollisuudet työhön” asiassa C–116/94 Meyers laajasti. 
Tuomioistuimen mukaan ”mahdollisuus työhön” kattaa myös ne tekijät, joiden 
valossa työnhakija harkitsee työtarjouksen vastaanottamista tai sen hylkäämistä 
eikä ainoastaan ennen työsuhteen syntymistä vallinneita olosuhteita.
352 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 21–22. Työnvälitystä perusteltiin sen merkittävällä 
roolilla työhönotossa sekä sillä, että työnvälitystoimistot syrjivät toisinaan tietojen ja työntekijöiden 
välitystoiminnassa. Jos siihen sovelletaan työsyrjintädirektiiviä, se parantaisi oikeudellista valvontaa 
työhönotossa, jolloin yhdenvertainen kohtelu varmistettaisiin tehokkaammin. 
353 Ks. KOM (2000) 652 lopullinen, s. 10.
354 Ks. tarkemmin yhteisön sosiaalipoliittisista tavoitteista KOM (2005) 33 lopullinen. ”Sosiaalinen 
Eurooppa maailmantaloudessa: työtä ja mahdollisuuksia kaikille” on nimeltään sosiaalipoliittisen 
ohjelman toisen vaiheen tunnuslause (vuoteen 2010). 
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Kysymys oli ”family credit”-etuuden, toisin sanoen lapsiperheiden pienipalkkaisille työnteki-
jöille tarkoitetun täydentävän etuuden, myöntämisperusteista. Yksinhuoltaja, jolta etuus evät-
tiin tulorajan ylittymisen vuoksi, katsoi epäämisen olevan yksinhuoltajien syrjintää, koska päi-
vähoitokuluja ei vähennetty nettopalkkaa laskettaessa. Parisuhteessa elävillä on yksinhuoltajaa 
paremmin mahdollisuus järjestää työajat lapsen hoitamisen mahdollistamiseksi. EYT katsoi 
päätöksessään, että ”family credit”-etuuden ja muiden samankaltaisten etuuksien tarkoitus 
on mahdollistaa tai helpottaa etuuden kohteina olevien työnhakijoiden työllistymistä. Tällä 
perusteella tällaiset etuudet on katsottava kuuluvan tasa-arvodirektiivin soveltamisalaan.      
Työn tai ammatin harjoittamista koskevien edellytysten sisällöllä voi olla yhty-
mäkohtia myös edellytyksiin, joita vaaditaan työnhakumenettelyn osallistumi-
sen ehdoksi ja jotka voivat syrjiä toisen jäsenvaltion kansalaisia heidän työnha-
kumahdollisuuksissaan. EYT asiassa C–281/98 Angonese kyse oli seuraavasta:
Kysymys oli äidinkielenään saksaa puhuvasta Italian kansalaisesta, jolta evättiin pääsy 
pankin palvelukseen hakevia koskevaan työhönhakumenettelyyn, koska tältä puuttui kak-
sikielisyystodistus. Kyseisessä maakunnassa asukkailla oli tapana hankkia todistus, koska 
sitä pidettiin lähes pakollisena osana tavanomaista koulutusta. Kaksikielisyystodistuksen 
myöntämisoikeus oli ainoastaan saman maakunnan viranomaisilla. Sen järjestämisestä 
aikatauluineen oli tiukat säännöt. Tuomioistuimen perustelujen mukaan työnantaja voi 
edellyttää kaksikielisyyttä, kun siihen on olemassa objektiiviset syyt ja ne ovat oikeassa 
suhteessa tavoiteltuun päämäärään. Tässä tapauksessa kysymys oli kansalaisuuteen pe-
rustuvasta syrjinnästä (EY:n perustamissopimus 48 artikla, nyk. SEUT 45 artikla), koska 
työhönottomenettelyyn osallistumisen edellytys oli tietynlainen kaksiskielisyystodistus, 
joka voitiin saada vain yhdessä maakunnassa ja jota ei voinut korvata millään muulla, esi-
merkiksi toisessa jäsenvaltioissa hankitulla todistuksella.355 
Itsenäisen ammatin harjoittamista koskevien edellytysten perusta voidaan muo-
toilla eräänlaiseksi vastakohdaksi sille, miten EYT asiassa C-337/97 Meeusen 
työntekijän käsite määritellään. Tapauksen lähtökohtana on EY:n perustamis-
sopimuksen 38 artiklan ja asetuksen 1612/68 mukainen tulkinta työntekijästä 
henkilönä, joka tekee työtä tietyn ajan toisen hyväksi tämän johdon alaisena 
ja joka tekemiensä suoritusten vastikkeena saa palkkaa. Tämäntyyppinen läh-
töasetelma esitellään myös vanhaa yhdenvertaisuuslakia koskevissa esitöissä, 
kun vastaavaa itsenäisen ammatin tai elinkeinon harjoittajan edellytyksien mer-
kitystä tarkastellaan. Keskeiseksi lähtökohdaksi nostetaan se, että kysymys ei 
355 Työn tai ammatin harjoittamista koskevista edellytyksistä voisi olla kyse myös Euroopan yhteisöjen 
tuomioistuimen asiassa C-79/99 Julia Schnorbus v. Land Hessen. Tuomarin virkaan tai julkishallinnon 
virkaan vaaditun lakimiesharjoittelun ajankohdat ja hakumenettely oli tarkoin säädetty. Hakija voitiin 
hylätä, jos harjoittelupaikat ja niihin osoitetut varat eivät olleet riittävät. Harjoitteluun ottamista saattoi 
lykätä enintään 12 kuukautta, mutta ei silloin, kun lykkääminen olisi erityisistä syistä kohtuutonta. 
Kohtuuttomina tilanteina pidettiin muun muassa palveluksen suorittamista. Perusteluissa välillisenä 
naisia syrjivänä ehtona pidettiin sitä, että etusija annettiin pakollisen varusmies- tai siviilipalveluksen 
suorittaneille, koska tällainen järjestelmä ei ollut naisille pakollinen. Sen sijaan se, että palveluksen 
suorittamisesta aiheutunut opintojen viivästyminen otetaan huomioon, ei riko miespuolisten ja 
naispuolisten työntekijöiden tasa-arvoisen kohtelun periaatetta, koska tällaiset säännökset ovat 
objektiivisia ja niillä pyritään hyvittämään palveluksen aiheuttamat viivästymiset opinnoissa. 
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tällöin ole työ- tai muussa palvelussuhteessa toimivien työnteon edellytyksistä. 
Edellytyksillä tarkoitetaan viranomaisen päätöksillään myöntämiä erilaisia lu-
pia ja laillistuksia sekä vastaavia asiakirjoja.356 
EYT yhdistetyissä asioissa C-184/02 Espanjan kuningasvalta ja C-223/02 Suomen 
tasavalta v. Euroopan parlamentti ja Euroopan unionin neuvosto tuodaan esille niitä 
ristiriitoja, jotka voivat syntyä tilanteissa, joissa tunnistetaan ammatinharjoitta-
misen vapaus ja yrittäjänvapaus ja joissa samanaikaisesti yleinen etu vaatii toi-
menpiteitä rajoittaa näiden vapauksien harjoittamisen edellytyksiä. 
Kysymys oli muun muassa siitä, loukkaako työaikalainsäädäntö (direktiivi 2002/15) yh-
denvertaisen kohtelun periaatetta, koska itsenäisille kuljettajille ja palkatuille kuljettajil-
le säädetään eri toimenpiteistä sillä perusteella, että heidän työtehtävänsä ovat erilaisia. 
Työaikajärjestelyjen katsottiin vahingoittavan erityisesti pieniä ja keskisuuria yrityksiä, 
koska niillä oli vähemmän henkilöstöä ja tämän seurauksena työajan puitteissa varsinai-
selle kuljettamiselle jäi isoja yrityksiä vähemmän aikaa. Euroopan yhteisöjen tuomioistuin 
hylkäsi molemmat kanteet. Se katsoi, että työaikarajoitukset eivät tarkoita suhteetonta puut-
tumista ammatinharjoittamisen vapauteen eivätkä ne myöskään loukkaa syrjintäkieltoa, 
vaikka maantieliikenteessä eri tehtävissä toimiville annetaan erisisältöisiä työaikamäärä-
yksiä. Perusteluna oli maantieliikenteen turvallisuuden parantaminen tiekuljetusten osalta. 
Ammatinharjoittamista koskevien edellytysten sisältöä voidaan jossakin määrin 
arvioida myös tutkintotodistusten tai ammattipätevyyden näkökulmasta tilanteis-
sa, joissa ammattien vastaavuutta eri jäsenvaltioissa tulisi arvioida. Kukin jäsenval-
tio määrittelee omassa lainsäädännössään tai muissa menettelyissä ne edellytykset, 
joita tietyn ammatin harjoittaminen ja tietty ammattipätevyys vaativat. EYT asiassa 
C-234/97 de Bobadilla  kysymys oli muun muassa ammatillista pätevyyttä osoitta-
vien asiakirjojen tunnustamisesta sekä ammattitoiminnasta julkisoikeudellisessa 
yhteisössä, jonka toimintaa säännellään työehtosopimusmääräyksin.357 
356 HE 44/2003 vp, s. 33–34. Tällaisia lupia ovat esitöiden mukaan muun muassa oikeus tai lupa harjoittaa 
lääkärin ammattia. Viranomaisluvilla tarkoitettaisiin siis sitä, että tiettyjen ammattien harjoittaminen on 
luvanvaraista, toisin sanoen ilman lupaa niitä ei ole oikeus harjoittaa. Yleensä yhdenvertaisuuslain itsenäisen 
ammatin harjoittamista koskeva soveltamisalasäännös kattaa sekä edellytyksiä että mahdollisuuksia 
harjoittaa ammattia itsenäisenä toimijana tai yrittäjänä tai oikeudesta käyttää tiettyä ammattinimekettä. 
357 EYT C-234/97. Kysymys oli Espanjassa sijaitsevasta toimesta, jossa kantaja, joka oli Espanjan kansalainen, 
työskenteli väliaikaisessa työsuhteessa. Hän oli suorittanut opintonsa EU:n ulkopuolisessa valtiossa 
sekä muussa jäsenvaltiossa kuin Espanjassa. Työnantajan ja henkilöstön välisessä työehtosopimuksessa 
määriteltiin mainitun työtehtävien hoitamiseen päteväksi henkilöt, joilla oli tietynlainen tutkintonimeke. 
Koska tehtävää väliaikaisesti hoitaneella kantajalla ei ollut tätä tutkintonimekettä, hän vaati, että hänen 
hankkimansa tutkinto tunnustetaan vastaavan kyseistä tutkintonimekettä. Toimivaltainen viranomainen 
vaati lisänäyttöä tietyissä aineissa, mutta näyttökokeita ei järjestetty. Työnantaja kilpailutti kantajan 
prosessoinnin aikana kyseisen toimen, mutta kantajan hakemus hylättiin, koska hän ei täyttänyt 
työehtosopimuksessa asetettuja määräyksiä. Tuomioistuimen perustelujen mukaan kyseisellä 
työnantajalla, julkisoikeudellisella yksiköllä, ei ollut estettä asettaa toimen hoitamiseksi vaadittavia 
edellytyksiä. Vaikka kysymys ei ollut neuvoston direktiivien 89/48 ja 92/51 tarkoittamasta säännellystä 
ammatista, työehtosopimusten määräykset voidaan tässä kyseisessä asiassa rinnastaa mainituissa 
direktiiveissä tarkoitettuihin lakeihin, asetuksiin tai hallinnollisiin määräyksiin. Tämä tarkoittaa, että 
asiassa tulee noudattaa direktiivien määräyksiä tutkintojen vastaavuuden osoittamisesta. Tällöin 
toimivaltaisella viranomaisella on velvollisuus selvittää myös tällaisessa tapauksessa tutkintotodistuksen 
osoittamien tietojen ja pätevyyden vastaavuus. Jos vastaavuus on osoitettavissa, viranomaisen on 
arvioitava, voidaanko esimerkiksi tiettyjen opintojaksojen tai työkokemuksen nojalla katsoa, että 
ulkomaisesta tutkintotodistuksesta puuttuvat tiedot on korvattu.
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Yleisimmin ammatin harjoittamisen edellytyksissä on Euroopan yhteisö-
jen oikeuskäytännössä kysymys hankittujen tutkintotodistusten ja ammattipä-
tevyyksien vastaavuudesta eri jäsenvaltioissa. Esimerkiksi asiassa C-286/06358 
Euroopan yhteisöjen komissio v. Espanjan kuningaskunta tarkastellaan kysymystä 
siitä, mitä sisältää henkilön mahdollisuus harjoittaa ammattiaan joko itsenäise-
nä ammatinharjoittajana tai palkatussa työssä muussa kuin siinä jäsenvaltiossa, 
jossa henkilöt ovat hankkineet ammattipätevyyden. Tuomioistuin tulkitsee di-
rektiivin 89/48 3 artiklan tarkoittavan sekä mahdollisuutta ryhtyä harjoittamaan 
säänneltyä ammattia toisessa jäsenvaltiossa että ammatinharjoittamista samoilla 
edellytyksillä kuin kotimaisten tutkintotodistusten haltijoilla. Toisessa jäsenval-
tiossa hankittu ammattipätevyys täytyy tuomioistuimen mukaan luoda saman-
laiset edellytykset muun muassa ylenemismahdollisuuksien suhteen kuin vas-
taavalla kotimaisen tutkinnon omaavalla on. 
Työhönottoperusteista puhuttaessa syrjinnällä tarkoitetaan kaikkia työhönot-
toon liittyviä päätöksiä, joissa kielletyillä perusteilla syrjitään jotakuta359. 
Syrjintädirektiivin 3 (1) a-kohdan soveltamista nimenomaan työhönottoa kos-
kien on EYT asiassa C–54/07 tarkasteltu työhönottotilanteen muodostumista360. 
Se, että työnantaja ilmoittaa julkisesti, että yhtiön palvelukseen ei oteta etnistä 
alkuperää olevia henkilöitä, vaikuttaa ratkaisevasti tiettyjen henkilöiden haluk-
kuuteen hakea kyseistä paikkaa. Se heikentää maahanmuuttajien työllistymistä 
ja estää heitä osallistumasta aktiivisesti työmarkkinoille. Julkista ilmoitusta sii-
tä, että yhtiöön ei palkata tietyn ominaisuuden omaavia henkilöitä, on pidettävä 
syrjintädirektiivin tarkoittamana välittömänä syrjintänä työhönotossa.  (EYT, 
ratkaisuperusteet, kohdat 25–28.)
Työsyrjintädirektiivin mukaan työtä ja ammattia sekä valinta- ja työhönottoti-
lanteita koskeva syrjintäkielto pätee kaikilla ammattialoilla. Myöskään sillä, millä 
organisaation tasolla henkilö työskentelee, ei ole väliä. Syrjintäkielto on siis voi-
massa niin alemmilla kuin ylemmilläkin hierarkian tasoilla. Ammattiasemaan 
liittyy jossakin määrin myös uralla etenemistä koskeva syrjintäkielto. Kaikissa 
edellä mainituissa tilanteissa tulisi siis päteä myös häirintäkielto. 
Mitä valinta- ja työhönottoperusteissa ilmenevä häirintä sitten voisi olla? 
Kysymys ei voi olla esimerkiksi työhön ottamisessa tai valitsemisessa tapahtu-
vaa syrjivien kriteereiden käyttämistä tai syrjivää ansiovertailua. Häirinnällä 
358 Komissio oli saanut useita kanteluja, jotka koskivat toisessa jäsenvaltiossa hankitun insinöörin 
pätevyyden vastaavuuden tunnustamista, jotta kantelijat olisivat voineet harjoittaa tie-, kanava- ja 
siltainsinöörin ammattia.
359 Tällä tavalla Ahtela ym. 2006, s. 75 määrittelevät syrjintäkiellon ulottuvuutta vanhassa yhden-
vertaisuuslaissa (21/2004). Ks. työhönoton käsitteestä myös Koskinen ym. 2008, s. 30–38.
360 EYT C-54/07 Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding v. Firma Feryn NV. 
Kysymys oli belgialaisesta yhtiöstä, jonka taholta varmistettiin julkisesti, heti kun työpaikkailmoitus 
oli nähtävillä, että yhtiö ei palkkaa maahanmuuttajia, koska yhtiön asiakkaat eivät halua päästää 
maahanmuuttajataustaisia asentajia kotiinsa työskentelemään. Belgian työtuomioistuimen EYT:lle 
esittämissä kysymyksissä pyydettiin ratkaisua muun muassa välittömän syrjinnän määritelmään: 
onko syrjintää se, kun työnantaja, laitettuaan työpaikkailmoituksen nähtäville, lausuu julkisesti, 
että yhtiö ei palkkaa maahanmuuttajia ja esittää perusteluina muun muassa yhtiön taloudellisen 
kannattavuuden laskemisen. Työtuomioistuin pyysi ratkaisua myös kysymykseen siitä, miten 
todetaan palkattuun työhön pääsyn edellytyksiin vaikuttava välitön syrjintä: onko riittävää todeta, 
että työnantaja noudattaa välittömästi syrjiviä valintaperusteita.
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tarkoitetaan henkilöön, tässä siis työnhakijaan, kohdistuvaa loukkaavaa käyt-
täytymistä, eikä häirintä edellytä vertailua mihinkään tai kehenkään, ainoas-
taan, että häirintä on tarkoituksellista tai tosiasiallista. Työhönottotilanteessa, 
esimerkiksi haastattelussa, kysymys voi siten olla työpaikan edustajan häiritse-
vällä tavalla loukkaavasta käyttäytymisestä, joka on johdettavissa työnhakijan 
ikään tai muuhun kiellettyyn syrjintäperusteeseen.     
Häirintäkiellon henkilöllinen ulottuvuus tarkoittaa valinta- ja työhönotto-
perusteiden kohdalla lähinnä työnantajaa. Voitaneen tietenkin olettaa, että sa-
maa työtä hakevat voisivat häiritä kanssahakijaa valintatilanteessa. Tällaisen 
tilanteen tekee ongelmalliseksi se, että valintatilanteessa ei vielä ole kysymys 
varsinaisesti työssä olemisesta, toisin sanoen työpaikasta tai työolosuhteista. 
Mahdollisesti häiritty ja häiritsijä eivät kumpikaan edes tule valituksi työhön, 
joten on kyseenalaista, voidaanko kuvitella työsyrjintädirektiivin soveltuvan 
tällaiseen kuvitteelliseen tilanteeseen. Toisaalta, edellä asiassa C–54/07 (kohta 
23), syrjivä rekrytointi on kielletty, koska työllistymistä ei haluta heikentää siksi, 
että esimerkiksi maahanmuuttaja ei edes laita hakemuksiaan syrjivien työhönot-
tokriteereiden vuoksi.
Työntekijän urakehityksen esteeksi voi osoittautua henkilön etninen alkuperä 
tai ikä, jolloin kyse olisi joko välittömästä syrjinnästä tai välillisestä syrjinnästä. 
Esimerkiksi työpaikalla noudatetaan tietynlaista pukeutumisetikettiä ylemmissä 
työtehtävissä, mutta pukeutumiskoodi ei koske alemmissa työtehtävissä työs-
kenteleviä. Tällöin työntekijän asu voi estää urakehitystä tai se, että näin pukeu-
tuvaa ei valita urakehityksen kannalta tarpeelliseen lisäkoulutukseen.361 Uralla 
etenemisessä työntekijä voi siis tulla syrjityksi, mutta häirintä nimenomaan ural-
la etenemisprosessissa on vaikeampaa hahmottaa. Tietenkin kuvitteellisesti voisi 
ajatella tilannetta, jossa työntekijä ilmaisee halukkuutensa vaativimpiin tehtäviin 
ja jossa sitten esimies kohtelee loukkaavalla käytöksellä asianomaista työntekijää 
tämän alkuperän tai muun syrjintäperusteen perusteella.    
Ammatillinen ohjaus ja koulutus
Työsyrjintädirektiivin 3 (1) artiklan b-kohdan mukaan työsyrjintädirektiiviä so-
velletaan, kun kyseessä on:
kaikenlaisen ja kaikentasoisen ammatillisen ohjauksen, ammatillisen koulutuksen, ammatil-
lisen erikoistumiskoulutuksen ja uudelleenkoulutuksen saanti, mukaan lukien työkokemus; 
Komission esitys vastasi alun perin tätä määritelmää, lukuun ottamatta työko-
kemusta362. Euroopan parlamentti esitti lisättäväksi työkokemuksen sekä harjoit-
telun, koska nämä alat vastasivat parlamentin esittämää kantaa rasismin vas-
361 Anttila 2013, s. 302–304. Anttila tarkastelee, miten välillinen syrjintä voi esiintyä sukupuoleen 
perustuvan syrjinnän yhteydessä ja miten välillistä syrjintää arvioidaan EU-tuomioistuimen 
oikeuskäytännössä. Tekstin esimerkki mukailee välillistä syrjintää, sovellettuna työsyrjintädirektiivin 
perusteisiin. 
362 KOM (1999) 565 lopullinen.
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taisen direktiivin yhteydessä363. Komissio muutti ehdotustaan niin, että se lisäsi 
käytännön kokemuksen hankkimisen a-kohdan loppuun364. Tämä lisäys säilyi 
neuvoston hyväksymässä työsyrjintädirektiivissä. Koulutuksen sisältyminen 
direktiivin soveltamisalaan voidaan katsoa ylittävän sen, mitä tavallisesti laske-
taan kuuluvaksi työoikeuden soveltamisalaan365.
Työolot ja -ehdot
Työsyrjintädirektiivin 3 (1) artiklan c-kohdan mukaan direktiiviä sovelletaan, 
kun kyseessä on työolot ja -ehdot, mukaan lukien myös irtisanominen ja palkka.
Komission ehdotuksessa KOM (1999) 565 termit ”työolot ja -ehdot” olivat 
muodossa ”työehdot ja työolot”. Euroopan parlamentti esitti c-kohtaan useita 
lisäyksiä. Näitä olivat työpaikan menetys, terveys ja turvallisuus sekä kuulemi-
nen. Perusteluna oli lisäysten vastaavuus siihen tarkennuksen, jonka parlament-
ti teki rasismin vastaiseen direktiiviin. Lisäksi parlamentti toteaa, että työpaikan 
menetys ei välttämättä sisälly irtisanomiseen, joten senkin tulisi olla kirjattuna 
säännökseen.366 Komissio ei kuitenkaan muuttanut alkuperäistä ehdotustaan 
miltään osin367. Neuvosto hyväksyi direktiivin soveltamisalaa koskevan c-koh-
dan lähes samassa muodossa kuin komission ensimmäisessä ehdotuksessa asia 
esitettiin.
Jäsenyys ja toiminta työntekijä- ja työnantajajärjestöissä
Työsyrjintä-direktiivin 3 (1) artiklan d-kohdan soveltamisalaan luetaan kuulu-
viksi jäsenyys ja toiminta työntekijä- tai työnantajajärjestössä tai muussa jär-
jestössä, jonka jäsenillä on tietty ammatti, mukaan lukien järjestöjen antamat 
etuudet. Työsyrjintädirektiivin soveltamisalamääritelmä on tältä osin samassa 
muodossa kuin komission ehdotuksessa KOM (1999) 565. Euroopan parlament-
ti teki vaalien pitämiseen liittyvän lisäyksen ehdottamalla, että osallistuminen 
äänestäjänä tai ehdokkaana kyseisten järjestöjen järjestämiin tai niiden välisiin 
vaaleihin suojattaisiin myös syrjinnältä. Perusteluna on, että työmarkkinajärjes-
töjen vaalit ovat tärkeä osa sekä talouselämän demokratiaa että työntekijöiden 
toimintaa yrityksissä368. Komissio ei kuitenkaan muuttanut aikaisempaa esitys-
tään369. Neuvosto hyväksyi d-kohdan edellä mainitussa muodossa.
Euroopan parlamentti ehdotti, että direktiivin soveltamisalaa koskevaan 3 ar-
tiklan d-kohtaan lisättäisiin uusi alakohta, joka sisältäisi sosiaalisen tuen saan-
363 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 22.
364 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 10.
365 Bruun ja von Koskull katsovat, että syrjintädirektiivin soveltamisala ylittää työoikeuden tavanomaisen 
soveltamisalan, koska direktiivi koskee myös koulutusta, sosiaalisia etuja ja ”sellaisten tavaroiden ja 
palvelusten saatavilla oloa ja hankkimista, jotka muuten ovat yleisön saatavilla” (2004, s. 172). Kaksi 
viimeksi mainittua soveltamisalaa on sisällytetty vanhan yhdenvertaisuuslain soveltamisalaan, jonka 
mukaan ne koskevat ainoastaan etnisen alkuperän perusteella tapahtuvaa syrjintää. 
366 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 22–23. Ks. myös Euroopan parlamentin mietintö 
A5-0136/2000, s. 58.
367 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 10.
368 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 23; Euroopan parlamentin mietintö A5-0136/2000, 
s. 59.
369 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 11.
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nin, sosiaaliturva ja terveydenhoito mukaan lukien, direktiivin soveltamisalalla. 
Parlamentin mukaan sosiaaliturva ja terveydenhoito ovat merkittäviä etuja, jot-
ka liittyvät asiallisesti toimiviin työoloihin. Näihin etuihin voi kohdistua rajoit-
tamista tai ne voivat kokonaan puuttua, mikä aiheuttaa syrjintää.370 Komissio 
ei muuttanut esitystään parlamentin ehdottamalla tarkennuksella371. Neuvosto 
hyväksyi työsyrjintädirektiivin soveltamisalaa koskevan 3 artiklan lisäämättä 
siihen uusia alakohtia.
2.2.3 Soveltamisalan rajoitukset
Työsyrjintädirektiivin 3(2) artiklassa määritellään soveltamisalaan kuulumaton 
ala seuraavasti:
Tämän direktiivin soveltamisalaan ei kuulu kansalaisuuteen perustuva erilainen kohtelu eikä 
sillä vaikuteta kolmannen maan kansalaisten ja valtiottomien henkilöiden jäsenvaltioiden alu-
eelle tuloa ja siellä oleskelua koskeviin säännöksiin ja edellytyksiin eikä kyseisten kolmannen 
maan kansalaisten ja valtiottomien henkilöiden oikeusasemasta aiheutuvaan kohteluun.
Komission esityksessä KOM (1999) 565 ei ole määräyksiä niistä aloista, joihin 
työsyrjintädirektiiviä ei sovelleta. Euroopan parlamentti esitti lisäystä 3 artiklan 
ensimmäiseksi a-kappaleeksi. Lisäyksen sisältö on, että direktiiviä sovelletaan 
kolmansien maiden kansalaisiin, mutta ei kansalaisuuteen perustuvaan eri-
laiseen kohteluun eikä myöskään kolmansista maista jäsenvaltioihin tulleiden 
henkilöiden maahantuloon, oleskeluun, työpaikkaan tai työhön liittyviin asioi-
hin. Parlamentti katsoi, että säännöksen tulisi tältä osin olla syrjintädirektiivin 
kanssa yhteneväinen.372 Komissio ei lisännyt tätä soveltamisalaa koskevaa rajoi-
tusta työsyrjintädirektiiviin373. Komissio tai Euroopan parlamentti eivät esittä-
neet mainittua soveltamisalan rajoitusta syrjintädirektiiviä koskevassa menet-
telyssä374.  Neuvoston hyväksymään syrjintädirektiiviin se kuitenkin kirjattiin. 
Työsyrjintädirektiivin ja syrjintädirektiivin 3 (2) artiklat ovat nykymuodossaan 
kansalaisuutta ja ulkomaalaisia koskevin rajoituksin täsmälleen samanlaisia. 
Työsyrjintädirektiivin soveltamisalan toisen rajoituksen (3 (3) art.) mukaan 
direktiiviä ei sovelleta julkisista tai niihin rinnastettavista järjestelmistä tai so-
siaalisen suojelun järjestelmistä, suoritettuihin maksuihin. Komissio ei erik-
seen ehdottanut tätä rajattua alaa375. Euroopan parlamentti esitti, että sosiaa-
liturva ja terveydenhuolto, toisin sanoen yleinen sosiaalinen tuki, olisi lisätty 
direktiivin soveltamisalaan, mutta tätä tarkennusta ei hyväksytty lopulliseen 
työsyrjintädirektiiviin. Parlamentti ehdotti lisäksi, että direktiiviin kirjattaisiin 
lausuma siitä, että viimeistään kolmen vuoden kuluessa direktiivin hyväksy-
misestä neuvosto päättäisi komission ehdotuksesta ja parlamenttia kuultuaan 
370 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 23.
371 KOM (2000) 652 lopullinen.
372 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 24.
373 Ks. KOM (2000) 652 lopullimen.
374 Ks. KOM (1999) 566 lopullinen, Euroopan parlamentin mietintö A5-0136/2000 ja KOM (2000) 328 
lopullinen.
375 Ks. KOM (1999) 565 lopullinen ja KOM (2000) 652 lopullinen.
114
laajentaa kaikkien EY:n perustamissopimuksen 13 artiklassa mainittujen syrjin-
täperusteiden soveltamista ”vähintään niille aloille, jotka mainitaan rodusta ja 
etnisestä alkuperästä riippumatonta yhtäläistä kohtelua koskevassa direktiivis-
sä”. Parlamentin mukaan yhtäläinen syrjintäkielto takaa tasa-arvoisuuden lain 
edessä sekä avoimuuden ja laadun.376 Työsyrjintädirektiiviin kuulemismenette-
lyssä arvioitiin tasa-arvosta ja yhdenvertaisesta kohtelusta säätävien direktiivien 
soveltamisaloihin liittyviä eroja. Niiden tasoittamista pidettiin tärkeänä asiana, 
jota tulisi tarkemmin tutkia ja josta tulisi neuvotella. Erot vaikuttavat suojelun 
tasoon ja hämärtävät tältä osin yhdenvertaisen kohtelun periaatteen toteuttamis-
ta.377 
Työsyrjintädirektiivin johdanto-osan perustelukappaleessa 13 varmistetaan 
lisäksi, että direktiiviä ei sovelleta sellaisiin sosiaaliturvajärjestelmiin ja sosi-
aalisen suojelun järjestelmiin, joiden etuuksia ei voida rinnastaa EY:n perusta-
missopimuksen 141 artiklassa tarkoitettuun palkkaan. Perustelukappaleen mu-
kaan direktiiviä ei myöskään sovelleta valtion suorittamiin maksuihin, joiden 
tarkoituksena on työllistyminen tai työllisenä pysyminen. Perustelukappale 13 
on lisätty komission hyväksymään työsyrjintädirektiiviin, koska direktiiviä val-
mistelevissa asiakirjoissa ei ole sisällöltään perustelukappaletta 13 lähellä olevaa 
kappaletta378.
Euroopan yhteisöjen tuomioistuin on 1.4.2008 asiassa C-267/06 Maruko otta-
nut kantaa muun muassa siihen, onko pakollinen ammatillinen eläkejärjestelmä 
(tässä yhteydessä VddB) työsyrjintädirektiivin 3 (3) artiklan tarkoitettu julkiseen 
järjestelmään rinnastettava järjestelmä sekä siihen, onko työsyrjintädirektiivin 
3 (1) c-kohdassa tarkoitetuksi palkaksi katsottava etuudet, jotka pakollisen elä-
kevakuutuksen myöntävä ammatillinen eläkelaitos maksaa jälkeen jääneelle 
leskeneläkkeenä.379  Keskeistä on ratkaista, voidaanko sosiaaliturvajärjestelmien 
etuuksia rinnastaa EY:n perustamissopimuksen 141 artiklassa (SEUT 157 art.) 
tarkoitettuun palkkaan. Ellei etuuksia voida rinnastaa palkkaan, ne eivät kuu-
lu direktiivin soveltamisalaan. Useisiin aikaisempiin oikeustapauksiin vedoten 
376 Ks. Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 23–24 sekä KOM (2000) 652 lopullinen.
377 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 52–53, jossa kansalaisvapauksien ja -oikeuksien 
sekä oikeus- ja sisäasioiden valiokunta antaa lausunnon talous- ja sosiaalivaliokunnalle koskien 
työsyrjintädirektiivin valmistelua kuulemismenettelyssä (kokonaisuudessaan s. 51–76).
378 Ks. KOM (1999) 565, Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000 ja KOM (2000) 652 lopullinen.
379 C-267/06 Maruko v. Versorgungsanstalt der deutschen Bühnen (VddB). Rekisteröidyn parisuhteen toinen 
osapuoli kuoli. Kuollut osapuoli oli jäsenenä VddB:ssä ja maksoi vakuutusmaksuja myös kausina, joina 
hän ei kuulunut siihen pakollisesti. VddB epäsi jälkeen jääneeltä osapuolelta (Mariko) perhe-eläkkeenä 
maksetun leskeneläkkeen. Saksassa toteutettiin vuoden 2005 alusta yhdenvertaisuutta rekisteröidyn 
parisuhteen ja avioliiton välillä siten, että niitä pidetään keskenään verrannollisina. Maruko katsoi, että 
häntä syrjittiin sukupuolisen suuntautumisen perusteella, koska hänelle ei maksettu kumppaninsa 
kuoleman jälkeen perhe-eläkettä samoilla edellytyksillä kuin jälkeen jääneelle aviopuolisolle. Siten 
rekisteröidyn parisuhteen osapuolia kohdellaan epäsuotuisammin kuin aviopuolisoja, vaikka 
heilläkin on velvollisuus keskinäiseen huolenpitoon. VddB katsoi, että sen hoitama järjestelmä ei liity 
työpaikkaan, koska se on lakisääteinen sosiaaliturvajärjestelmä ja itse VddB on julkisoikeudellinen 
laitos. Komission mukaan mainittu perhe-eläke kuuluu työsyrjintädirektiivin soveltamisalaan, koska 
eläke myönnetään henkilön ja hänen työnantajansa välisen työsuhteen perusteella. Työsuhteen 
seurauksena työntekijän on kuuluttava jäsenenä VddB:hen. Työsyrjintädirektiivin johdanto-
osan perustelukappale 22 tulkitaan komission mukaan niin, että työsyrjintädirektiiviä ei sovelleta 
siviilisäätyyn liittyviin kansallisiin säännöksiin, kun taas VddB katsoi, että perustelukappale rajaa 
siviilisäätyyn kuuluvat asiat direktiivin soveltamisalan ulkopuolelle. 
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EYT katsoo, että tietyt etuudet voidaan maksaa työsuhteen päättymisen jälkeen 
ja siitä huolimatta ne ovat 141 artiklan tarkoittamaa palkkaa. Lopputulema on, 
että EYT:n mukaan VddB:n hoitaman kaltaisessa ammatillisessa eläkejärjestel-
mässä myönnetty perhe-eläke kuuluu työsyrjintädirektiivin soveltamisalaan. 
EYT:n mukaan työsyrjintädirektiivin 1 artikla, luettuna yhdessä 2 artiklan kans-
sa, on esteenä sellaiselle säännöstölle, jonka nojalla rekisteröidyn parisuhteen 
osapuoli ei saa toisen osapuolen kuoleman jälkeen sellaista perhe-eläkettä, jota 
jälkeen jäänyt aviopuoliso saa, vaikka kansallisessa oikeudessa rekisteröidyllä 
parisuhteella asetetaan samaa sukupuolta olevat henkilöt vertailukelpoiseen ti-
lanteeseen aviopuolisojen kanssa mainitun perhe-eläkkeen kannalta. EYT jättää 
asian ennakkoratkaisupyynnön esittäneen tuomioistuimen tutkittavaksi tältä 
osin, toisin sanoen ovatko erilaiset parisuhteet vertailukelpoisia.        
Rajan vetäminen sen välille, millaiset sosiaaliset etuudet luetaan kuuluviksi 
työsyrjintädirektiivin soveltamisalaan ja millaiset eivät kuulu, voi olla joissa-
kin tapauksissa hankalaa. Mutta pääkysymys on selkeä, koska kriteerinä käy-
tetään EY:n perustamissopimuksen 141 artiklassa määriteltyä palkan käsitettä. 
Työsyrjintädirektiiviä koskevassa kuulemismenettelyssä esille nostettu ongel-
ma, toisin sanoen yhdenvertaisen kohtelun periaatteen toteuttavien direktiivien 
toisistaan poikkeavat soveltamisalat, näkyy muun muassa tässä oikeustapauk-
sessa. Syrjintädirektiivissä kaikenlaisten sosiaalisten etuuksien maksaminen 
kuuluu direktiivin soveltamisalaan, jolloin tämäntyyppisiä ongelmatilanteita ei 
synny. 
Työsyrjintädirektiivin 3 (4) artiklan mukaan direktiivin soveltamisalasta 
voidaan poiketa, sillä jäsenvaltiot voivat säätää, että tätä direktiiviä ei sovelle-
ta puolustusvoimiin, vammaisuuteen tai ikään perustuvan syrjinnän osalta. 
Lähtökohtaisesti puolustusvoimien erityisasemaa suhteessa syrjintäkieltoihin 
ei tuotu millään tavalla esille työsyrjintädirektiivin valmisteluasiakirjoissa tai 
kuulemismenettelyssä380. Sen sijaan jo komission alkuperäisessä esityksessä eh-
dotettiin, että työpaikkaa koskevat todelliset pätevyysvaatimukset voitaisiin ot-
taa huomioon, kun kysymys on tiettyjen työtehtävien luonteesta tai niiden suo-
rittamisympäristöstä381. Kuten Euroopan parlamentti mietinnössään vahvistaa, 
poikkeuksen tulisi korostaa aatteellista ohjausta antavien järjestöjen lupaa poi-
keta syrjintäkiellosta, eikä erivapaus koskisi esimerkiksi sukupuolista suuntau-
tumista382. Siten jäsenvaltioille luovutettu oikeus säätää puolustusvoimia koske-
vasta erivapaudesta, kun kysymys on vammaisuudesta tai iästä, on lisätty siinä 
vaiheessa, kun neuvosto hyväksyi työsyrjintädirektiivin kuulemismenettelyn 
jälkeen. 
380 Ks. KOM (1999) 565 lopullinen ja KOM (2000) 652 lopullinen sekä Euroopan parlamentin mietintö 
A5-0264/2000.
381 KOM (1999) 565 lopullinen, 4 (1) artikla.
382 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 26.
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2.3 HÄirintÄkiELLOn sisÄLtö tYösYrJintÄ-
dirEktiiVissÄ 
2.3.1 Välitön syrjintä
Häirintäkielto on osa työsyrjintädirektiivin 2 artiklassa säädettyä syrjinnän kä-
sitettä. Siksi häirintäkieltoa on tarkoituksenmukaista taustoittaa syrjinnän käsit-
teen kautta. Työsyrjintädirektiivi määrittelee yhdenvertaisen kohtelun periaat-
teen siten, ettei minkäänlaista 1 artiklassa tarkoitettuun seikkaan383 perustuvaa välitöntä 
tai välillistä syrjintää saa esiintyä (2 (1) art.). Kun yhdenvertaisen kohtelun periaa-
tetta edellä kuvatulla tavalla sovelletaan, välittömänä syrjintänä pidetään sitä, että 
henkilöä kohdellaan jonkin 1 artiklassa tarkoitetun seikan perusteella epäsuo-
tuisammin kuin jotakuta muuta kohdellaan, on kohdeltu tai voitaisiin kohdella 
vertailukelpoisessa tilanteessa. (2 (2) a).
Tässä välittömän syrjinnän määritelmässä on karkeasti kaksi ydintä, toisin 
sanoen kun henkilöä kohdellaan toista henkilöä epäsuotuisammin ja kun tällöin 
tilannetta on arvioitava vertailukelpoisessa tilanteessa. Yhdenvertaisen kohte-
lun periaate vaikuttaa välittömän syrjinnän taustalla. Välittömälle syrjinnälle on 
tunnusomaista, että siihen liittyy jokin työsyrjintädirektiivin 1 artiklassa sää-
detty syrjintäperuste, uskonto tai vakaumus, vammaisuus, ikä tai sukupuolinen 
suuntautuminen. Jos henkilöä kohdellaan epäsuotuisammin kuin toista siksi, 
että hän on vammainen, voidaan puhua välittömästä syrjinnästä. 
Pohjimmiltaan epäsuotuisammassa kohtelussa on kyse siitä, että tätä henkilöä 
syrjitään eikä häntä kohdella yhdenvertaisesti muihin henkilöihin nähden. Tätä 
välittömään syrjintään liittyvää ajatusta näyttäisi taustoittavan ajaton oikeudenmu-
kaisuuskäsitys: samanlaisia tapauksia on kohdeltava samalla tavalla. Periaate on 
johdettavissa vanhasta peruskäsityksestä, että oikeudenmukaisuus vaatii johdon-
mukaista kohtelua. Johdonmukaisuuden elementti, joka liittyy muodolliseen yh-
denvertaisuuteen ja sitä kautta myös välittömään syrjintään, tarkoittaa, että kohtelu 
sinänsä ei ole keskeisessä asemassa. Oleellista on ihmisten johdonmukainen kohtelu 
eikä niinkään kohtelun lopputulos.  Karkeasti voidaan todeta, että yhdenvertaisuus 
toteutuu, kun kumpaakin osapuolta kohdellaan yhtä hyvin tai yhtä huonosti.384
Se, että välitön syrjintä liitetään samanlaisten tapausten kohtelu samalla ta-
valla -ajatteluun, asettaa tiettyjä rajoituksia välittömän syrjinnän määrittelylle. 
Eroavuus merkitsee ikään kuin epätasa-arvoa, vastakkaista olotilaa yhdenver-
taisuudelle. Välitön syrjintä torjutaan, kun eroavuus korjataan yhdenvertai-
suuden vaatimuksen mukaisesti. Samalla, kun määritellään yhdenvertaisuus, 
joudutaan myös määrittelemään epäsuotuisampi tai eriarvoinen kohtelu. Siten 
välitön syrjintä vaatii vertailukohteen, jolloin eroavuuteen tai moninaisuuteen 
saatetaan yhdistää kielteisiä mielikuvia. Kuitenkin nyky-yhteiskunnassa erilai-
suus tai moninaisuus tulisi nähdä rikkautena, ja yhdenvertaisuuspyrkimyksissä 
erilaisuutta pitäisi pikemminkin tukea kuin tukahduttaa.385    
383 Työsyrjintädirektiivin 1 artiklassa kielletyt syrjintäperusteet ovat uskonto tai vakaumus, vammai-
suus, ikä tai sukupuolinen suuntautuminen.
384 Fredman 2002, s. 7, 94.
385 Fredman 2011, s. 2–3, 166–167.
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On selvää, että samanlaisten tapauksien kohteleminen samalla tavalla ei 
ole yksiselitteinen lähtökohta, koska ihmiset ovat joka tapauksessa erilaisia. 
Kuitenkin sitä voidaan pitää muodollisena lausumana, josta on asianmukaista 
arvioida henkilöiden välistä tilannetta tarkemmin. Se, mitä kriteereitä valitaan 
samankaltaisuuden arvioimiseksi, on muuttuva, tilannekohtainen ja päämää-
rään sidottu.386 Menettelyn kautta pyritään saavuttamaan yhdenmukaisuus tai 
säännönmukaisuus387. Vertailukelpoisessa tilanteessa tai asemassa olevia henki-
löitä tulisi sitten kohdella samalla tavalla388. 
Henkilöiden kohtelun arvioinnissa ideaalina alkutilanteena pidetään saman-
laisen kohtelun vaatimusta, mutta tarkastelun edetessä päämäärä ja tilanne mää-
rittävät käytettävät kriteerit.   Päämäärän ja tilanteen mukaisilla kriteereillä hae-
taan vertailukelpoista tilannetta, toisin sanoen tietoa siitä, voidaanko kyseisiä 
henkilöitä asettaa vertailtaviksi ja sitä kautta esittää vaatimusta samanlaisesta 
kohtelusta. Välittömän syrjinnän käsite ilmaisee suhteellisuutta, koska kohte-
lun epäsuotuisuutta arvioidaan suhteessa valitun vertailukohteen kohteluun. 
Vertailukohteen tarvetta pidetään välittömän syrjinnän määritelmässä hyvin 
ongelmallisena ja rajoittavana ominaisuutena.389 
Vertailu sisältää siis monenlaisia vaikeuksia. Lähtökohta – samanlaisten ta-
pausten samanlainen kohtelu – on jo itsessään epämääräinen siksi, että se näyt-
täisi olevan suhteellisen tyhjä sisällöltään. Samanlaisuus tunnistetaan arvioi-
malla kyseessä olevat olosuhteet. Voi syntyä tilanteita, joissa vastapuolet ovat 
eri mieltä tehdystä samanlaisuuden arvioinnista. Toisinaan, kun vertailukohde 
vaihdetaan, lopputulos muuttuu. Vertailukohteen valintaan saattaa siis liittyä 
huomattavaa satunnaisuutta ja johdonmukaisuuden puutetta, mikä puolestaan 
voi vääristää välittömän syrjinnän toteamisen arviointia.390  
Ongelmalliseksi voi muodostua se, että vertailukohteiksi valikoituvista 
kohteista voi tulla eräänlainen ”normi”. Niin kauan kuin henkilöä kohdellaan 
vertailukohteen kanssa samalla tavalla, välitöntä syrjintää ei ole tapahtunut. 
Vertailukohteen kanssa sopusoinnussa olevan arvosteluperusteen edellytetään 
olevan luontaisella tavalla puolueeton. Tästä huolimatta vertailukohteesta hei-
jastuva normi voi kuitenkin suojata tai säilyttää sellaista käyttäytymistä, joka voi 
olla ristiriidassa aineellisen yhdenvertaisuus-käsityksen kanssa.391 
Vertailukohteen valinnan vaikeus voi olla siinä, että sopivaa kohdetta on han-
kala tunnistaa. Näin on usein sukupuolista syrjintää koskevissa tapauksissa, kun 
syrjintäperusteena on raskaus. Toisinaan myös vammaisuuteen tai ikään perus-
tuvissa syrjintäepäilyissä vertailukohteen tunnistaminen aiheuttaa vaikeuksia.392 
386 Nummijärvi 2004, s. 93–94.
387 Fredman 2002, s. 95.
388 Schiek ym. 2007, s. 205.
389 Fredman 2002, s. 94, 96.
390 Schiek ym. 2007, s. 205. Ks. myös Fredman 2002, s. 98. Hänen esimerkkinsä asiankuuluvan vertailu-
kohteen valinnan vaikeudesta koskee syrjintää homoseksuaalisuuden perusteella, erityisesti 
sukupuolen perusteella kielletyn syrjinnän kannalta.
391 Schiek ym. 2007, s. 205–206. Ks. myös Fredman 2002, s. 98, jonka karrikoitu käsitys valitusta vertailu-
kohteesta on mies, valkoihoinen, voimakas, työkykyinen.
392 Fredman 2002, s. 99–101; Kenner 2003 s. 406; Schiek ym. 2007, s. 206.
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Vertailuun liittyy oleellisesti myös kysymys siitä, mikä henkilöiden kohtelutapo-
jen erilaisuudessa on niin merkittävää, että voidaan puhua välittömästä syrjinnäs-
tä. Siitä, pitäisikö kohtelun erilaisuuden ylittää jokin riittäväksi katsottu määrä, on 
erilaisia näkemyksiä. Esimerkiksi Schiek ym. kyseenalaistavat tällaisen menette-
lyn, koska kohtelun eron suuruuden määrittelylle ei ole löydettävissä perusteita 
EU:n syrjinnän kieltävistä direktiiveistä.393 Yhtenä vertailukohteen valinnan vai-
keutena voi olla se, mitkä henkilöiden väliset erot ovat siinä vertailutilanteessa 
relevantteja. Ennen työsyrjintädirektiivin voimaan tuloa sukupuolisen suuntautu-
misen arviointi syrjintäepäilytilanteessa oli tässä suhteessa ongelmallinen.394   
Työsyrjintädirektiivin välittömän syrjinnän sanamuoto ”voitaisiin kohdella” 
sisältää mahdollisuuden käyttää hypoteettista vertailukohdetta. Hypoteettisen 
vertailukohteen käytössä keskeistä on se, että pystyttäisiin tekemään puolueeton 
arviointi suhteessa tilanteeseen, jota ei todellisuudessa esiintynyt. Esimerkiksi 
oletetaan, mikä olisi ollut järkevää tai normaalia kohtelua kyseisissä olosuhteis-
sa. Ilmeistä on, että hypoteettiselle vertailukohteelle tyypillistä on sen jousta-
vuus. Kritiikkiä herättää muun muassa se, että asiasta päättäville elimille jää 
liian paljon harkintavaltaa, mikä voi vaikuttaa kielteisesti oikeusvarmuuteen.395 
Yhteenvetona voidaan todeta, että välittömän syrjinnän ydinajatus on, että 
toista kohdellaan epäsuotuisammin kuin jotakuta toista. Välitön syrjintä on siis 
suhteellista. Arvioitaessa välitöntä syrjintää saatavilla tulisi aina olla jokin ver-
tailukohde. Kohtelu sinänsä ei ole merkittävin seikka, vaikka muita epäsuotui-
sampi kohtelu tulisikin kussakin tilanteessa määritellä.396 Epäsuotuisa kohtelu 
ymmärretään sellaiseksi, joka aiheuttaa henkilölle haittaa esimerkiksi siksi, että 
häneltä evätään etnisen alkuperän perusteella palkkaetuja, joita muille vertai-
lukelpoisessa tilanteessa tarjotaan397. Jos vertailukelpoisissa tilanteissa palkan-
maksu todettaisiin yhteneväiseksi, ei syrjintää ole esiintynyt.  
2.3.2 Välillinen syrjintä
Työsyrjintädirektiivin 2 (2) artiklan b) kohdassa säädetään seuraavasti:  
välillisenä syrjintänä pidetään sitä, että näennäisesti puolueeton säännös, peruste tai käytäntö 
saattaa henkilöt näiden tietyn uskonnon tai vakaumuksen, tietyn vamman, tietyn iän tai 
tietyn sukupuolisen suuntautumisen perusteella erityisen epäedulliseen asemaan muihin 
henkilöihin nähden, paitsi jos…” 
Tämä välillisen syrjinnän määritelmä on syntynyt niistä unionin tuomioistuimen 
tekemistä ratkaisuista, joissa aiheena on ollut työntekijän oikeus liikkua yhteisön 
393 Schiek ym. 2007, s. 233–234. Kohtelujen välisistä eroista ei ole suuremmin käräjöity, mutta epäsuotui-
samman kohtelun tunnistamiskriteereihin liittyviä kansallisia eroja on nähtävissä jäsenmaiden 
käytännöissä.
394 Fredman 2002, s. 98.
395 Schiek ym. 2007, s. 218–222. Kirjoittajien tekemät kommentit hypoteettisesta vertailukohteesta 
liittyvät muutamiin tapauksiin, joista on tarkemmat selonteot mainituilla sivuilla. Ks. myös Kenner 
2003, s. 406–407. 
396 Fredman 2002, s. 94–96; Kenner 2003, s. 406. 
397 Tiitinen – Kröger 2008, s. 138.
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alueella vapaasti. Jokin käytäntö voi itsessään vaikuttaa kielteisesti henkilöön, 
joka on esimerkiksi vammainen. Koska välillisen syrjinnän näyttö on ongelmal-
linen, puolueettomat perusteet pyritään määrittelemään tarkasti. Välillisesti syr-
jiväksi väitetyn säännöksen tarkoituksen on oltava suojelun arvoinen ja riittävän 
oleellinen. Tällöin sen voi asettaa etusijalle yhdenvertaisen kohtelun periaatteen 
sijaan. Puolueettomuus osoitetaan myös siten, että tavoitteen saavuttamiseksi 
käytetyt keinot todetaan asianmukaisiksi ja tarpeellisiksi.398   
Välillisen syrjinnän määrittelemisestä on runsaasti unionin tuomioistuimen 
oikeuskäytäntöä. Välillisen syrjinnän keskeinen tunnusmerkki, joka myös erot-
taa sen selkeästi välittömästä syrjinnästä, on se, että syrjintä on piilevää, toisin 
sanoen se ei ole avointa tai ilmeistä399. Ellis arvioi, että unionin tuomioistuimen 
näkemys välittömän ja välillisen syrjinnän erosta ei ole täysin yhtenevä syr-
jinnän ilmenemistapojen kanssa, koska myös välitön syrjintä voi olla piilevää. 
Karkeasti, välittömän syrjinnän kielto turvaa muodollisen yhdenvertaisuuden, 
kun taas välillisen syrjinnän kielto pyrkii aineelliseen yhdenvertaisuuteen, 
muun muassa takaamalla yhtäläiset mahdollisuudet kaikille.400 Joka tapaukses-
sa unionin tuomioistuimen ratkaisujen perusteluista käy ilmi, että yhdenvertai-
nen kohtelu, siten kuin se määritellään perussopimuksissa ja asetuksen 1612/68 7 
artiklassa, näyttäisi olevan myös välillisen syrjinnän oikeusperusta.401 
EU-oikeuden tasolla välillinen syrjintä määriteltiin ensimmäisen kerran 
neuvoston direktiivissä 97/80/EY todistustaakasta sukupuoleen perustuvissa 
syrjintätapauksissa402. Todistustaakkadirektiivi edellyttää välillisen syrjinnän 
toteamiseksi tilastollista kriteeriä, toisin sanoen syrjivä peruste tms. kohdistuu 
huomattavasti suurempaan osaan toista sukupuolta403. Työsyrjintädirektiivin 
välillinen syrjintä ei noudata tässä suhteessa todistustaakkadirektiivin mal-
lia. Tilastoihin vetoaminen välillisen syrjinnän toteamisen tueksi on hankalaa 
monien syrjintäperusteiden kohdalla siksi, että tilastoitua tietoa ei ole koottu404. 
Työsyrjintädirektiiviä koskevassa kuulemismenettelyssä tilastollisiin ongelmiin 
398 KOM (1999) 565 selitykset s. 8.
399 EYT asia 43/75 Defrenne, kohta 18: ”…a distinction must be drawn within the whole area of app-
lication of article 119, between, first, direct  and overt discrimination which may be identified solely 
with the aid of criteria based on equal work and equal pay referred to by the article in question and, 
secondly, indirect and disguised discrimination which can only be identified by reference to more explicit 
implementing provisions of community or national character (kurs. lisätty).”
400 Ellis 2005, s. 88–89. Hän väittää, että asia on jopa päinvastoin: välitön syrjintä esiintyy peiteltynä 
tai piilevänä yleisemmin kuin välillinen syrjintä, joka pikemminkin näyttäytyy avoimena syrjintänä. 
Ellis myös katsoo, että välillisen syrjinnän määritteleminen on EY:n tuomioistuimelle huomattavasti 
vaikeampaa kuin välittömän syrjinnän määritteleminen. Tämä näkyy hänen mielestä muun muassa 
siinä, että eri alueiden syrjinnän kieltävässä lainsäädännössä välitön syrjintä määritellään jossakin 
määrin eri tavalla. Esimerkiksi tasa-arvodirektiivissä määritelty sukupuolen perusteella tapahtuva 
välillinen syrjintä poikkeaa siitä, mitä tuomioistuin määritteli käsitteen kansallisuuden perusteella 
tapahtuvan syrjinnän osalta. Ks. eroista tarkemmin Ellis 2005, s. 91.  
401 Ks. esimerkiksi EY:n tuomioistuimen asiat 152/73 Sotgiu kohta 11, C-111/91 komissio v Luxemburg 
kohta 9 ja C-237/94 O’Flynn kohta 17. 
402 Fredman 2002, s. 107. Direktiivin 2 (2) artiklan mukaan kyse on välillisestä syrjinnästä ”jos jokin 
näennäisesti tasapuolinen käytäntö, säännös tai peruste vaikuttaa haitallisesti huomattavasti 
suurempaan osaan toista sukupuolta olevia henkilöitä… (kurs. lisätty)”. 
403 Tridimas 2006, s. 69. Ks. myös Fredman 2002, s. 111.
404 Ellis 2005, s. 95; Tridimas 2006, s. 70. Monissa maissa kielletään keräämästä tietoa esimerkiksi 
ihmisten etnisestä taustasta. 
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kiinnitettiin huomiota. Välillisen syrjinnän määritelmää täsmennettiin, jotta 
siitä kävisi ilmi se, että syrjinnän seurauksena henkilö joutuu tai uhkaa joutua 
suhteellisesti epäedulliseen asemaan.405 Työsyrjintädirektiivin välillisen syrjin-
nän toteamiseksi käytettyjen keinojen skaala on kuitenkin laaja, sisältäen muun 
muassa tilastotiedot, koska syrjintää koskevien tosiseikkojen arviointi jätetään 
jäsenvaltioiden lainsäädännön tai tuomioistuinten päätettäväksi406. 
EU-oikeuden omaksumasta välillisen syrjinnän määritelmästä on muokat-
tu erilaisia versioita muun muassa jäsenmaiden lainsäädäntöön. Määritelmiin 
sisältyy useimmiten kolme elementtiä, toisin sanoen yhdenvertaisen kohtelun 
vaatimus, mainitun periaatteen noudattamisen tuloksena syntyvät erilaiset 
vaikutukset (jotkut joutuvat erityisen epäedulliseen asemaan) ja erilaisen vai-
kutuksen oikeuttaminen hyvillä perusteilla (poikkeaminen oikeasuhteinen saa-
vutettavaan päämäärään nähden). Välillisen syrjinnän määritelmään sisältyy 
siis ajatus, että yhdenvertainen kohtelu ei yksin riitä poistamaan epätasa-arvoa, 
vaan tarvitaan harkittuja keinoja puuttua syntyneeseen epätasapainoiseen tilan-
teeseen ja vahvistaa näin oikeudenmukaisuutta.407 
2.3.3 Häirintä syrjintämuotona
Työsyrjintädirektiivissä häirinnän käsite408 on kirjattu syrjinnän käsitteestä 
(”concept of discrimination”) säätävään 2 artiklaan siten, että ”Häirintää on pi-
dettävä 1 kohdassa tarkoitettuna syrjintänä, kun …”. 2 (1) artiklassa puolestaan 
määritellään yhdenvertaisen kohtelun periaate siten, ettei ”minkäänlaista 1 ar-
tiklassa tarkoitettuun seikkaan perustuvaa välitöntä tai välillistä syrjintää saa 
esiintyä.”.
405 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 17–18. Ks. myös Euroopan parlamentin mietintö 
A5-0136/2000, s. 17. Keskeinen ajatus oli, että välillisen syrjinnän toteamiseksi ei tarvita tilastollisen 
todennäköisyyden arvioimista ja että välillinen syrjintä vaikuttaa luonnostaan epäedullisesti syrjinnän 
kohteen asemaan. Parlamentti perusteli kannanottojaan EY:n tuomioistuimen asialla C-237/94 
O’Flynn, johon myös komission ehdotuksessa KOM (1999) 566, s. 6 viitattiin. Oikeustapauksessa 
oli kysymys siitä, että siirtotyöläiseltä, jonka poika kuoli, evättiin hautausavustus sillä perusteella, 
että hautaus oli tarkoitus toimittaa toisessa jäsenvaltioissa kuin siinä, minkä lainsäädännössä 
avustuksen myöntämisestä määrättiin. Ratkaisun mukaan tällainen säännös on välillistä syrjintää, 
ellei säännöstä perustella objektiivisesti ja ellei se ole oikeassa suhteessa tavoiteltuun päämäärään. 
Avustuksen myöntämisen perusteena edellytetty hautaamispaikkaa koskeva vaatimus on 
ristiriidassa yhdenvertaisen kohtelun kanssa, koska säännös väistämättä kohdistuu epäsuotuisammin 
siirtotyöläisiin kuin kotimaisiin työntekijöihin. Säännökseen sisältyy ratkaisun mukaan riski siitä, 
että siirtotyöläiset joutuvat huonompaan asemaan kuin kotimaiset työntekijät. Ratkaisun mukaan 
niiden joukossa, joihin säännöksen vaikutukset kohdistuvat käytännössä, siirtotyöläisten osuus on 
olennaisesti suurempi ja että riittää, kun tämä seikka todetaan. Välillisen syrjinnän olemassaolon 
arviointiperusteena ei siten ole tarpeen käyttää vertailua, toisin sanoen saako avustuksen 
aluesidonnaisen edellytyksen vuoksi olennaisesti pienempi suhteellinen osa toisen jäsenvaltion 
kansalaisista kuin kyseisen valtion kansalaisista.
406 Työsyrjintädirektiivin 15. perustelukappale.
407 Fredman 2011, s. 177–180.
408 Ks. KOM (2000) 652 lopullinen, s. 10, josta häirintäsäännökseen kuulemismenettelyn aikana 
ehdotetut tarkennukset käyvät ilmi. Komission muutettu ehdotus poikkeaa lopullisesta artiklasta 
ainoastaan kirjallisen muotoilun osalta.  Neuvosto pääsi yksimieliseen poliittiseen yhteisymmärrykseen 
työsyrjintädirektiiviehdotuksesta, osin kompromissien kautta. Tästä tarkemmin Conseil/00/192, 2296. 
neuvoston istunto 6.6.2000 Luxemburg. Työsyrjintädirektiivin hyväksyminen, Conseil/00/378, 2296. 
neuvoston istunto, 17.10.2000 Luxemburg ja muodollinen hyväksyminen, Conseil/00/454, 2313. 
neuvoston istunto 27.–28.11. 2000 Bryssel.
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Häirinnän suhde yhdenvertaisuusperiaatteeseen
Syrjinnän suhde yhdenvertaisuusperiaatteeseen on työsyrjintädirektiivissä läh-
tökohtaisesti mutkaton. Syrjinnän käsitteen (2 art.) runko muodostuu yhden-
vertaisen kohtelun periaatteen määritelmästä siten, ettei välitöntä tai välillistä 
syrjintää saa esiintyä. Sen jälkeen määritellään välitön ja välillinen syrjintä. Kun 
välitöntä tai välillistä syrjintää ei esiinny, yhdenvertaisuusperiaate toteutuu. 
Mainittujen syrjintämuotojen kiellot ilmaisevat, mitä yhdenvertaisuusperiaat-
teen toteutuminen vaatii.
Häirinnän suhde yhdenvertaisuusperiaatteeseen muodostuu siitä, että häi-
rintä määritellään syrjinnäksi 2 (1) artiklan tarkoittamassa merkityksessä. 
Häirinnän yhteys yhdenvertaisuusperiaatteeseen on siis tältä osin syntynyt. 
Häirintä, syrjintänä, rikkoo yhdenvertaisen kohtelun periaatetta. Häirintäkielto, 
syrjintäkiellon tapaan, voidaan tulkita kielloksi, joka ilmentää yhdenvertaisen 
kohtelun periaatetta: kun häirintäkieltoa (syrjintäkieltoa) noudatetaan, myös-
kään yhdenvertaisuusperiaatetta ei rikota.  Häirintä olisi siis tavallaan yksi yh-
denvertaisen kohtelun periaatteen ilmaisuista.409 Syrjinnän torjuntaa pyritään 
vahvistamaan erilaisilla toimilla, esimerkiksi työolosuhteita ym. koskevilla 
mukautuksilla tai etnistä syrjintää torjuvilla yhdenvertaisuussuunnitelmilla. 
Tasa-arvokysymyksissä, esimerkiksi sukupuolten tasa-arvoasioissa yhdenver-
taisuutta pyritään edistämään ja sen tosiasiallista toteutumista vahvistamaan 
syrjintäkielloilla ja erilaisilla sukupuolten eroa kaventavilla toimenpiteillä. 
Häirinnän osalta yhdenvertaista kohtelua tuetaan kieltämällä häirintä.
Häirinnän suhteella yhdenvertaisuusperiaatteeseen on kuitenkin myös toinen 
puoli. Tarkasti tulkittuna, työsyrjintädirektiivissä otetaan huomioon vain välitön 
ja välillinen syrjintä sellaisina kohtelumuotoina, jotka loukkaavat yhdenvertaisen 
kohtelun periaatetta. Työsyrjintädirektiivin laadintavaiheessa olisi ollut mahdol-
lista punnita, olisiko yhdenvertaisen kohtelun periaate (2 (1) art.) voitu muotoilla 
laajemmin siten, että syrjintäperusteisiin liittyvää häirintää ei myöskään saa esiin-
tyä. Tällainen kirjaus olisi selkeyttänyt sitä, että häirintä olisi yhdenvertaisen koh-
telun periaatteen vastaista ja siten kielletty omalla tunnusmerkistöllään, samalla 
tavalla kuin välitön tai välillinen syrjintä ovat voimassa olevassa direktiivin artik-
lassa. Tällöin häirintä olisi myös selkeästi tulkittavissa itsenäiseksi siinä mielessä, 
että häirintää olisi vain sellainen käytös kuin häirinnän tunnusmerkeistä käy ilmi, 
ilman pohdintaa häirinnän suhteesta välittömän ja välillisen syrjinnän määritel-
miin. Nykytilanteessa voidaan siis kysyä, onko häirinnän kiellolla oikeutus ilman, 
että otetaan kantaa häirinnän suhteeseen välittömään ja välilliseen syrjintään? 
Häirinnän suhde syrjintään
Työsyrjintädirektiivin 2 artiklan sanamuodon mukaan on yksiselitteistä, että syr-
jintäelementti kuuluu häirinnän luonteeseen. Häirinnän tulee liittyä johonkin di-
rektiiviin kirjattuun syrjintäperusteeseen, kuten uskontoon tai vakaumukseen, 
vammaisuuteen, ikään tai sukupuoliseen suuntautumiseen, joita sovelletaan 
409 Anttila 2010, s. 61 tarkastelee tasa-arvo-oikeutta siten, että mm. syrjintäkiellot ja positiivinen 
erityiskohtelu tulisi erottaa omiksi käsitteiksi, jotka ilmentävät yhdenvertaisuusperiaatetta.
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myös välittömään ja välilliseen syrjintään.410 Työsyrjintädirektiivin tarkoittama 
häirintä vaatii siis kytkennän syrjintäperusteeseen.411 Se, että häirintä ja syrjin-
täperuste ovat yhteydessä toisiinsa, on pulmallinen silloin, kun häirintä miel-
letään kiusaamiseksi, esimerkiksi työturvallisuuslain hengessä, jossa häirintä 
määritellään työntekijän terveyteen vaikuttavien kielteisten seikkojen kautta, ei 
minkään häirintä- tai kiusaamisperusteen kautta.412 Työsyrjintädirektiivin kon-
tekstissa häirintä ja syrjintäperuste kuuluvat yksiselitteisesti yhteen.
Mutta muulta kuin syrjintäperusteen osalta häirinnän suhde syrjintään on 
monitahoinen kysymys. Epäselvyyttä aiheuttaa muun muassa se, että syrjin-
tä esiintyy erilaisina käsitteinä riippuen työsyrjintädirektiivin käännöksestä. 
Työsyrjintädirektiivin englanninkielisessä versiossa häirintä määritellään syrjin-
nän muodoksi: “Harassment shall be deemed to be a form of discrimination within the 
meaning of paragraph 1, when…. (kurs. lisätty) ”. Sen sijaan useissa vertailumaissa 
häirintä määritellään syrjinnäksi suomenkielisen käännöksen tapaan413. Myös eng-
lanninkielisessä syrjintädirektiivin 2 (3) artiklan alkuosassa häirintä määritellään 
syrjinnäksi, kuten myös kaikissa keskeisissä syrjintä- ja työsyrjintädirektiivien 
valmisteluasiakirjoissa. Esimerkiksi häirinnän lähtökohdaksi otettiin syrjintä jo 
komission alkuperäisessä direktiiviä koskevassa ehdotuksessa, jossa säädettiin:
Mistä tahansa 1 artiklassa tarkoitetusta syrjintäperusteesta johtuvaa häirintää … on pi-
dettävä 1 kohdassa tarkoitettuna syrjintänä. (Harassment of a person related to any of the 
discriminatory grounds and areas referred to in Article 1…shall be deemed to be discrimina-
tion within the meaning of paragraph 1)414. 
Näyttää siltä, että sanamuoto ”a form of discrimination” on muotoutunut aivan 
työsyrjintädirektiivin valmistelun loppuvaiheessa, neuvoston lopullisessa tarkas-
telussa. Eri asia on, onko kyse pelkästään direktiivin kääntämisvaiheessa synty-
neestä erilaisesta sanamuodosta, jolla ei ole tarkoitus vaikuttaa häirinnän tulkin-
taan syrjintäkäsitteiden kentässä millään tavalla. Jos kuitenkin mainitut käsitteet 
tulkittaisiin poikkeavan toisistaan, syrjinnällä voitaisiin ymmärtää syrjintää laajas-
410 Syrjintäperusteiden valintaa, määrittelyä ja muita asiaan liittyviä ongelmia on tarkasteltu luvussa 
2.2.2.
411 Schiek ym. 2007, s. 506. Häirintää tai (työpaikka)kiusaamista on olemassa myös ilman, että 
käyttäytymisellä olisi mitään yhteyttä johonkin syrjintäperusteeseen. Toisinaan tällainen häirintä 
liitetään ihmisen terveyttä koskeviin ongelmiin ja sitä lähestytään analysoimalla käytöksen tai 
toiminnan luonnetta. Häirintää, johon liitetään jokin syrjintäperuste, kartoitetaan puolestaan 
käytöksen taustalla olevien syiden näkökulmasta. Schiek ym. viittaavat kiusaamisesta (”bullying/
mobbing”) laadittuihin teoksiin ja sen tunnistamista edistäviin oppaisiin. Syrjintäperusteen vaatimasta 
häirinnästä käytetään käsitettä ”grounds-based harassment”. 
412 Sajama 2009, s. 27–28. Artikkelissa tarkastellaan syrjinnän, häirinnän ja kiusaamisen käsitteitä. 
Perusteen liittäminen syrjintään on perusteltua, koska muutoin ”syrjintäväitteen perustelu olisi liian 
helppoa”. Sajaman mukaan se, että häirintä tai kiusaaminen vaatii myös jonkin perusteen, voi kääntyä 
itseään vastaan, toisin sanoen vaatimus onkin häiritsijän tai kiusaajan etu. Kiusaamisen liittäminen 
johonkin perusteeseen on siksi ongelmallista. Kiusaamista olisi pikemminkin arvioitava todetun 
käytöksen sekä sen aiheuttamien seurausten valossa. 
413 Esimerkkeinä Saksa (“…..sind Belästigungen, die als Diskriminierung im Sinne von Absatz 1 gelten.”) 
ja Ruotsi (“Trakasserier skall anses vara diskriminering enlingt punkt 1…“) (kurs. lisätty).
414 KOM (1999) 565 lopullinen ja COM (1999) 565 final, 2 (3) artikla. 2 artiklassa säädetään syrjinnän 
käsitteestä. 
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sa merkityksessä. Häirintä olisi tällöin tiukemmin sidoksissa siihen, miten syrjintä 
yleensä määritellään (välitön/välillinen syrjintä) ja mitä edellytyksiä syrjintäolet-
taman syntyminen vaatii.415 Häirinnän määritteleminen (yhdeksi) syrjintämuodoksi 
puolestaan voisi viitata siihen, että häirintä olisi yksi syrjinnän muoto muiden jou-
kossa ja että se tunnistettaisiin häirinnäksi tunnusmerkistön mukaisesti. Yleisellä 
tasolla häirintäkielto lähentyisi tällöin myös perus- ja ihmisoikeusdiskurssia.  
Kun häirinnän suhdetta syrjintään tarkastellaan, on huomioitava, että häi-
rintäkielto on kuitenkin kirjattu työsyrjintädirektiivin 2 (3) artiklaan erillisenä 
säännöksenä. Häirintä ei siis ole kytketty välittömän ja välillisen syrjinnän määri-
telmien yhteyteen. Koska välittömällä ja välillisellä syrjinnällä on myös omat tun-
nusmerkistönsä, tämä argumentoi sen puolesta, että syrjinnän käsitteestä voitai-
siin puhua erilaisina syrjintämuotoina. Mutta kuten edellä on todettu, häirinnän 
määritelmässä viitataan 2 (1) artiklaan toteamalla, että ”…häirintää on pidettävä 1 
kohdassa tarkoitettuna syrjintänä…”. Tässä taas palataan siihen, miten 2 (1) artik-
lassa välittömän tai välillisen syrjinnän kielto määrittää yhdenvertaisen kohtelun 
periaatetta.  Tästä näkökulmasta näyttäisi siltä, että häirintä jää alisteiseksi välit-
tömällä ja välilliselle syrjinnälle. Tällöin häirintää ei voitaisi arvioida itsenäisenä 
syrjintämuotona, ainakaan täysimääräisesti, vaan se tulisi suodattaa välittömän ja 
välillisen syrjinnän tunnusmerkistöjen kautta. Häirintä olisi syrjintää siinä mer-
kityksessä, joka syntyy häirinnän suhteesta välittömään ja välilliseen syrjintään, 
kun lisäksi otetaan huomioon häirinnän tunnusmerkistö 2 (3) artiklan mukaisesti. 
Lyhyt tarkastelu häirinnän suhteesta yhdenvertaisuusperiaatteeseen ja syrjin-
tään osoittaa kaksi tulkintalinjaa, joiden kautta häirintä voidaan tunnistaa, nimit-
täin häirintä itsenäisenä syrjintämuotona ja häirintä välittömään tai välilliseen syr-
jintään peilattuna.  Molemmat tavat lähestyä häirintää ovat työsyrjintädirektiivin 
syrjinnän käsitteen sääntelyn nojalla puolustettavissa, koska molemmissa kyse on 
pohjimmiltaan yhdenvertaisen kohtelun periaatteen vastaisesta syrjivästä toimin-
nasta tai käytöksestä. Häirintätilanteet poikkeavat toisistaan, joten tietynasteinen 
tilannekohtaisuus tulkintareitin valinnassa voisi tulla kysymykseen.  Siten häirin-
tä voidaan tunnistaa nojaamalla pelkästään häirinnän tunnusmerkistöön, jota tar-
kastelen tulevissa alaluvuissa. Tarvittaessa häirinnän tunnusmerkistön rinnalla 
punnitaan häirinnän suhdetta muihin syrjinnän muotoihin ja tilannekokonaisuus 
suodatetaan välittömän tai välillisen syrjinnän tunnusmerkistön kautta. 
Häirintä välittömän ja välillisen syrjinnän näkökulmasta
Koska syrjinnän elementti on häirinnässä oleellinen, tarkastelen vielä lyhyesti, 
mitä välittömän ja välillisen syrjinnän tunnusmerkistöt tuovat häirinnän tulkin-
taan.  Edellä on tarkasteltu työsyrjintädirektiivin 2 (2) artiklan määritelmiä välittö-
mästä ja välillisestä syrjinnästä. Tiivistetysti, välittömän syrjinnän ydinajatus on, 
että toista kohdellaan epäsuotuisammin kuin jotakuta toista. Välitön syrjintä on 
siis suhteellista ja välittömän syrjinnän selvittämiseksi tarvitaan vertailukohde. 
415 Ahtela ym. 2006, s. 45. Esimerkiksi kun tasa-arvolain säännösten valossa tutkitaan, onko kysymys 
syrjinnästä, pohditaan, onko tapahtunut eri asemaan asettamista tai joutumista, onko syrjintäperustetta 
olemassa ja onko eri aseman ja syrjintäperusteen välillä syy-yhteyttä.
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Välittömän syrjinnän tunnusmerkit ja häirintä tulevat esille unionin tuo-
mioistuimen asiassa C-303/06 Coleman416. Tuomioistuimen perustelujen mukaan 
työsyrjintädirektiivissä vahvistettua yhdenvertaisen kohtelun periaatetta ei so-
velleta määrättyyn henkilöluokkaan vaan direktiivin 1 artiklassa tarkoitettujen 
seikkojen perusteella417. Tuomioistuin tarkastelee tätä direktiivin soveltamis-
alasta tekemäänsä tulkintaa ensin suhteessa välittömään syrjintään, mutta sama 
perusteluketju pätee myös häirintään418. Samojen perustelujen soveltumista pe-
rustellaan sillä, että direktiivin 2 (3) artiklan mukaan myös häirintää on pidet-
tävä 1 artiklan kohdassa tarkoitetun syrjinnän muotona419. EY:n tuomioistuimen 
ratkaisun 59 kohdassa häirinnästä todetaan seuraavasti:
”Kun on näytetty toteen, että häirintänä pidettävä haitallinen käytös, jonka kohteena on 
työntekijä, joka itse ei ole vammainen, liittyy hänen lapsensa, jonka tarvitsemasta hoidosta 
hän pääasiallisesti vastaa, vammaisuuteen, tällainen käytös on direktiivissä 2000/78 vah-
vistetun yhdenvertaisen kohtelun periaatteen ja erityisesti direktiivin 2 artiklan 3 kohdassa 
tarkoitetun häirinnän kiellon vastaista.” 
Asiassa C-303/06 S. Coleman välittömään syrjintään ja häirintään pätevät samat 
peruselementit, direktiivin tarkoitus suojata vammaisia syrjinnältä ja molem-
pien, välittömän syrjinnän ja häirinnän, nimeäminen syrjintämuodoksi. Mutta 
määritelmät poikkeavat toisistaan siten, että välitön syrjintä on epäsuotuisam-
paa kohtelua toiseen työntekijään verrattuna (kohta 56) ja häirintä on puolestaan 
yhdenvertaisen kohtelun periaatteen vastaista haitallista käytöstä (kohta 59). 
Haitallisen käytöksen arvioinnissa ei suoranaisesti vedota muita työntekijöitä 
epäsuotuisampaan kohteluun eikä siis tehdä vertailua. Mutta käytöksellä tarkoi-
tetaan siitä huolimatta juuri tätä toisia työntekijöitä huonompaa kohtelua, joka 
kohdistuu vammaisen lapsen huoltajana olevaan työntekijään.
416 Asiassa C-3030/06 S. Coleman v. Attridge Law ja Steve Law, 17.7.2008 kysymys on vammaisuuteen 
perustuvasta syrjinnän kiellosta: suojellaanko työsyrjintädirektiivillä välittömältä syrjinnältä ja 
häirinnältä ainoastaan henkilöitä, jotka itse ovat vammaisia. Muissa ennakkoratkaisukysymyksissä 
kysytään, suojellaanko henkilöitä, jotka eivät ole vammaisia, mutta jotka ovat kanssakäymisissä 
vammaisen kanssa ja onko vammaisen lapsen huoltajan muita epäsuotuisampi kohtelu tai häneen 
kohdistuva haitallinen käytös työpaikalla yhdenvertaisen kohtelun periaatteen vastaista (kohta 27). 
Tapausselosteesta käy ilmi, että S. Coleman, joka työskenteli asianajosihteerinä, suostui vapaaehtoiseen 
irtisanomisjärjestelyyn, jolla päätettiin hänen ja hänen entisen työnantajansa välinen työsopimus. 
Hän nosti kanteen Employment Tribunal London Southissa. Hän väitti joutuneensa irtisanoutumaan 
työnantajan käytöksestä johtuvasta syystä. Lisäksi hän väitti tulleensa kohdelluksi epäsuotuisammin 
kuin muut työntekijät siksi, että hän vastasi pääasiallisesti vammaisen lapsensa hoidosta. Hän väitti, 
että työnantajan kohtelu pakotti hänet lopettamaan työskentelyn entiselle työnantajalleen. 
417 Asia C-303/06 kohta 38. S. Coleman Turvaa ei voida rajoittaa koskemaan ainoastaan vammaisia 
henkilöitä, koska direktiivin tarkoitus on nimenomaan torjua kaikki vammaisuuteen perustuvat syrjinnän 
muodot ammatissa ja työssä. Myös EY:n perustamissopimuksen 13 artiklan sanamuoto tukee tulkintaa.
418 Asia C-303/06 S. Coleman kohta 58, jossa viitataan ratkaisun perustelukohtiin 34–51. Perustelut 
nojaavat muun muassa direktiivin tarkoitukseen, välittömän syrjinnän määritelmään, soveltamisalaan 
ja direktiivin sisältyviin vammaisuutta käsitteleviin säännöksiin.
419 Asia C-303/06 kohta 58. Kohdassa 56 määritellään välitön syrjintä: ”Kun työnantaja kohtelee 
työntekijää, joka ei itse ole vammainen, epäsuotuisammin kuin jotakin toista työntekijää kohdellaan, 
on kohdeltu tai voitaisiin kohdella vertailukelpoisessa tilanteessa, ja kun on näytetty toteen, että 
tämän työntekijän epäsuotuisa kohtelu perustuu hänen lapsensa, jonka tarvitsemasta hoidosta hän 
pääasiallisesti vastaa, vammaisuuteen, tällainen kohtelu on kyseisen 2 artiklan 2 kohdan a alakohdassa 
tarkoitetun välittömän syrjinnän kiellon vastaista.”
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Kennerin mielestä on selvää, että häirintää ei voida arvioida vertaamalla koh-
telua jonkin toisen henkilön kohteluun420. Schiek ym. puolestaan pitävät 2000-lu-
vun direktiiveissä merkittävänä sitä, että häirintä määritellään syrjintänä ”per 
se” sen sijaan, että se sidottaisiin epäsuotuisamman kohtelun määritelmiin421. 
Vertailuaseman sovittaminen häirinnän yhteyteen on jossakin määrin hanka-
laa. Voitaisiin olettaa, että häirintä ymmärrettäisiin henkilöön kielteisesti vai-
kuttavaksi kohteluksi, kun häntä kohdellaan loukkaavasti esimerkiksi etnisen 
alkuperän perusteella tilanteessa, jossa muita kohdellaan asiallisesti, ilman 
loukkaavaa käyttäytymistä. Oikeuskäytännössä on kyllä perusteltu, että työn-
johdon johtamistapaa, olipa se millainen hyvänsä, ei lähtökohtaisesti voida pitää 
syynä työntekijöiden jaksamista koskeviin ongelmiin, kun johtamistapa on ta-
vanomainen ja hyväksyttävä kyseisessä työyhteisössä422. Perustelua mukaillen 
voitaisiin väittää, että jos kaikkia vertailukelpoisessa tilanteessa olevia kohdel-
taisiin loukkaavasti, häirintää ei olisi tapahtunut oikeudellisessa merkityksessä 
tai ainakaan työnantajaa ei voitaisi asettaa vastuuseen. 
Perusteltua on kuitenkin väittää, että häirinnän kaltainen haitallinen käy-
tös ei voi olla hyväksyttävä normi yksityiselämässä tai työelämässä. Häirinnän 
arviointi vertailutilanteessa johtaa väistämättä epämielekkäisiin asetelmiin. 
Työpaikalla tietyn henkilöpiirin (sama työ ja palkka) arvioidaan olevan vertai-
lukelpoisessa tilanteessa. Kun yksi piiriin kuuluva kokee epäsuotuisampaa koh-
telua kuin muut, koska hän saa pienempää palkkaa, häntä syrjitään. Jos samaa 
mallia sovelletaan häirintään, voitaisiin olettaa, että häirintäolettaman synty-
minen olisi riippuvainen vertailukelpoisista henkilöpiireistä tai kulloinkin ky-
seessä olevista konkreettisista tilanteista. Häirinnän luonnetta voidaan kuvata 
Euroopan unionin perusoikeuskirjan 1 artiklalla, jonka mukaan ihmisarvo, jota 
on kunnioitettava ja suojattava, on loukkaamaton. Tässä kontekstissa häirintä on 
pikemminkin itsessään loukkaavaa kuin että se olisi häirintää suhteessa johon-
kin muuhun. Eri asia on, että työpaikat vaihtelevat siinä, millaisista häiriöistä ja 
kohteluista valitetaan esimiehille. Samantyyppisissä tilanteissa toisessa työyh-
teisössä häirintää kokenut nostaa ongelman esille, mutta toisessa työyhteisössä 
vastaavassa tilanteessa vastaavaa kohtelua kokenut työntekijä vaikenee. 
Välillisen syrjinnän ja häirinnän suhteesta esimerkkinä voisivat toimia eri-
laiset käytännöt. Välillisen syrjinnän tunnusmerkkihän on se, että näennäisesti 
puolueettomat säännöt ja käytännöt voivat saattaa henkilöitä epäedulliseen ase-
maan muihin nähden muun muassa uskonnon tai iän perusteella.  Esimerkiksi 
420 Kenner 2005, s. 409.
421 Schiek ym. 2007, s. 480. Häirinnän sääntely syrjintänä on saattanut joissakin tilanteissa tuoda 
esille oikeusturvaa koskevia aukkoja lainsäädännössä siksi, että häirintä määritellään syrjinnäksi. 
Esimerkiksi sukupuolista häirintää koskevissa tilanteissa on saatettu vedota vertailukohteeseen. 
422 Perustelu on korkeimman oikeuden ratkaisusta KKO 1992:180 (ään.). Kysymys oli työntekijän väit-
tämästä epäasiallisesta kohtelusta työnjohdon taholta. Työntekijän mukaan kohtelu vaikutti siihen, 
että hän sairastui ja sitä kautta päätyi työkyvyttömäksi. Korkeimman oikeuden perusteluissa tode-
taan muun muassa, että painostavalta tuntuva äänekäs työnjohtotapa ei sinänsä voi olla peruste sille, 
että työnantaja vastaisi työntekijän sairastumisesta tällaisen työnjohtotavan alaisuudessa, jos tällainen 
työnjohtotapa ei poikkea siitä, mitä työyhteisössä tavanomaisesti käytetään ja mikä siellä hyväksy-
tään. Lisäksi perusteluissa todetaan, että muutkin työntekijät olivat joutuneet epäasiallisen kohtelun 
kohteiksi, mutta kantajaa kohdeltiin erityisen epäasiallisesti.
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työpaikalla voidaan noudattaa käytäntöjä, jotka sisällöltään loukkaavat eri us-
kontokuntiin kuuluvia työntekijöitä, vaikka kyseiset perinteiset käytännöt on 
tarkoitettu työntekijöiden virkistymiseen tai työyhteisön yhteishengen luomisen 
välineiksi. Joissakin suomalaisissa peruskouluissa ja lukioissa on koulutyön al-
kamisen tai lopettamisen yhteydessä erilaisia rituaaleja. Tällainen käytäntö on 
näennäisesti puolueeton, mutta se voisi periaatteessa johtaa häirintään, jos jou-
kossa on vammaisia tai maahanmuuttajia, joihin rituaaleihin sisältyvät tehtävät 
kohdistuisivat rankemmin kuin muihin henkilöihin. 
Lyhyt välittömän ja välillisen syrjinnän ominaisuuksien tarkastelu ja niiden 
peilaaminen häirintään näyttäisi osoittavan, että häirinnän siivilöinti välittö-
män ja välillisen syrjinnän tunnusmerkistöjen kautta ei tuota täysin yksiselit-
teisiä päätelmiä häirinnän ominaisuuksista. Paikkansa näyttäisi pitävän se, että 
häirintä, välittömän syrjinnän tapaan, kohtelee henkilöä muita henkilöitä epä-
suotuisammin, mutta välittömän syrjinnän tunnusmerkkiä, vertailukelpoista 
tilannetta, ei voida mutkattomasti soveltaa häirintään. Häirintä ei ole suhteel-
lista välittömän syrjinnän merkityksessä. Sekin pitää paikkansa, että työpaikan 
käytänteissä voi olla sellaisia tapoja tai sääntöjä, jotka saattavat henkilön eri-
tyisen epäsuotuisaan asemaan muihin nähden, kuten välillisessä syrjinnässä 
tapahtuu. Todennäköistä on, että esimerkiksi kulttuuriin tai uskontoon liittyvät, 
työntekijää loukkaavat seikat, jotka välillisesti nousevat esiin jonkun käytän-
teen yhteydessä (pikkujouluruokailu ym.) saadaan järjestymään pienin muu-
toksin. 
Vaikuttaisi siis siltä, että häirintä on pääasiassa oman tunnusmerkistönsä mu-
kaista syrjintää, vaikka häirintää voidaan osittain tarkastella myös välittömän ja 
välillisen syrjinnän tunnusmerkistöjen kautta. Häirintää voidaan perustellusti 
pitää yhdenvertaisen kohtelun periaatteen vastaisena syrjintänä, vaikka tätä ei 
ole sananmukaisesti kirjattu työsyrjintädirektiiviin eikä unionin tuomioistuimen 
oikeuskäytännössä sivuta häirinnän tyyppistä käyttäytymistä osana periaatteen 
vastaista kohtelua. Häirintä voidaan luokitella yhdenvertaisuusperiaatteen vas-
taiseksi käyttäytymiseksi, koska se loukkaa yksiselitteisesti työntekijän arvoa 
sellaisten seikkojen perusteella, joita yleisesti pidetään ihmisen synnynnäisinä 
ominaisuuksina. Tätä tukevat keskeiset kansainväliset ihmisoikeussopimukset, 
EU-oikeuden perussopimukset ja Euroopan unionin perusoikeuskirja.  Myös 
työsyrjintädirektiivin henki on suojata työntekijöitä syrjinnältä, koska muuten 
yhdenvertaisen kohtelun periaate ei toteudu. Tämä sama ajattelu pätee myös häi-
rintään, vaikka, kuten edellä todettu, sitä ei ole kirjattu suoraan direktiiviin. 
2.3.4 Henkilön arvon loukkaaminen 
Työsyrjintädirektiivin 2 (3) artiklassa henkilön arvoon viitataan seuraavasti:
…kun johonkin 1 artiklassa tarkoitettuun seikkaan liittyvällä haitallisella käytöksellä tar-
koituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan henkilön arvoa… (…when unwanted conduct…
takes place with the purpose or effect of violating the dignity of a person…). 
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Tässä häirinnän määritelmän osassa huomio kiinnittyy siihen, että säännökses-
sä käytetään käsitettä ”henkilön arvo” eikä käsitettä ”ihmisarvo”.
Käsityksiä ihmisarvosta
Kansainvälisissä ihmisoikeussopimuksissa ihmisarvon (human dignity) käsitet-
tä käytetään yhteyksissä, joissa halutaan tuoda esille ihmisen kunnioittaminen ja 
sen merkitys yleisesti, kaikessa toiminnassa. Ihmisen elämän ja arvon kunnioit-
taminen, siis ihmisyyden tunnistaminen kaikessa toiminnassa, liitetään usein 
yhdenvertaisuutta, tasa-arvoa tai erilaisia oikeuksia koskeviin säännöksiin. 
Esimerkiksi YK:n yleismaailmallisen ihmisoikeussopimuksen 1 artiklassa viita-
taan yleisellä tasolla kaikkien ihmisten synnynnäiseen vapauteen ja tasavertai-
suuteen ”arvoltaan ja oikeuksiltaan” (”equal in dignity and rights”).  Myöhemmin 
sopimuksen 22 artiklassa viitataan siihen, että jokaisella yhteiskunnan jäsenellä 
on oikeus nauttia ”hänen ihmisarvolleen ja hänen yksilöllisen olemuksensa va-
paalle kehittymiselle välttämättömiä taloudellisia, sosiaalisia ja sivistyksellisiä 
oikeuksia”. Monet kansainväliset ihmisoikeuksien edistämistä ja turvaamista 
koskevat ohjelmat painottavat, että ihmisarvosta johdettavien ihmisoikeuksien 
ja myös vapausoikeuksien kohde ja oikeuksista hyötyjä on nimenomaan ihmi-
nen ja että kansainvälisen yhteisön tulisi sitoutua ponnistelemaan erilaisin toi-
menpitein poistaakseen esteet oikeuksien toteutumisen tieltä423. 
Euroopan unionin perusoikeuskirjan 1 artiklassa säädetään myös ihmisarvos-
ta. Artiklan mukaan ihmisarvo on loukkaamaton ja sitä on kunnioitettava ja suo-
jeltava. Perusoikeuskirjan 1 artikla ihmisarvon loukkaamattomuudesta on sijoitet-
tu I osastoon (”Ihmisarvo”), jonka muita oikeuksia ovat oikeus elämään ja oikeus 
henkilökohtaiseen koskemattomuuteen ja jonka sisältämiä kieltoja ovat kidutuk-
sen sekä epäinhimillisen tai halventavan rangaistuksen ja kohtelun kielto sekä or-
juuden ja pakkotyön kielto. Euroopan unionin perusoikeuskirjan selityksissä ih-
misarvoa pidetään sekä perusoikeutena että kaikkien perusoikeuksien perustana. 
Ihmisarvo perusoikeutena edellyttää selitysten mukaan sitä, että perusoikeuskir-
jassa vahvistettuja oikeuksia ei saa käyttää toisen ihmisen arvon loukkaamiseen ja 
että se kuuluu perusoikeuskirjassa vahvistettuihin olennaisiin oikeuksiin.424  
Euroopan unionin perusoikeuskirjaa koskevassa kommentaarissa ihmisarvo 
määritellään juhlallisesti ensimmäiseksi näkymättömien, universaalien arvojen 
joukossa – ihmisarvo, vapaus, yhdenvertaisuus, solidaarisuus. Kommentaarin 
mukaan unioni on tehnyt tietoisen valinnan, kun ihmisarvosta on tullut kes-
keinen ja tärkeä unionin arvo. Tätä osoittavat muun muassa se, että ihmisarvo 
on kirjattu omana säännöksenään. Siihen ei ole liitetty esimerkiksi kidutuksen 
kieltoa eikä ihmisarvo ole myöskään vapausoikeuksien yhteydessä. Ihmisarvoa 
pidetään kaikkien perusoikeuksien perustana ja oikeuksien luojana, koska usei-
den muiden perusoikeuksien ytimessä on juuri ihmisarvon loukkaamattomuus. 
Ihmisarvon merkitys tulee esille tällaisissa yhteyksissä, vaikka ihmisarvo miel-
423 Vienna Declaration and Programme of Action (United Nations Human Rights), 1993. Muun muassa 
ihmisarvoa loukkaavan sukupuoleen perustuvan väkivallan ja häirinnän poistamiseksi tulisi ottaa käyt-
töön oikeudellisia ja muita keinoja sekä kansallisella tasolla että kansainvälisen yhteistyön kautta (18 art.).
424 Euroopan unionin perusoikeuskirjan selitykset EUVL C 303, 14.12.2007, s. 17.
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letään myös yksilön perusoikeutena. Kommentaarissa ihmisarvoa koskevaa 
säännöstä pidetään peruspilarina eurooppalaisen identiteetin rakentamisessa.425 
Esimerkkinä siitä, millaisten asioiden yhteydessä unionin tuomioistuin on 
viitannut ihmisarvoon, on ratkaisu asiassa C-377/98 Alankomaiden kuningaskunta 
v. Euroopan parlamentti ja Euroopan unionin neuvosto:
Tapauksessa kysymys oli bioteknologian keksintöjen oikeudellisesta suojasta (direktiivi 98/44/
EY), muun muassa keksinnöistä, joiden kaupallinen hyödyntäminen olisi vastoin yleistä järjes-
tystä tai hyviä tapoja tai keksinnöistä, jotka loukkaisivat ihmisarvoa. Ratkaisun perusteluissa 
viitataan muun muassa ihmisten kloonausmenetelmiin, toisin sanoen menetelmiin, joilla muu-
tetaan ihmisen sukusolujen geneettistä identiteettiä. EY:n tuomioistuimen mukaan tällaiset 
menetelmät eivät voi saada patenttioikeuden suojaa. Perustelujen mukaan patenttia ei muu-
toinkaan voida myöntää mihinkään sellaisiin menetelmiin, joiden käyttö loukkaa ihmisarvoa. 
Ratkaisua on peilattu Euroopan unionin perusoikeuskirjan 3 (2) artiklaan, jos-
sa kielletään muun muassa ihmisten geneettiseen jalostamiseen tähtäävät kei-
not. Asian sijoittamista perusoikeuskirjaan on kritisoitu, koska sen tulkitaan 
rajoittavan ihmisen itsemääräämisoikeutta eikä sen katsota liittyvän 3 artik-
lan otsikon mukaiseen oikeuksien turvaamiseen (oikeus henkilökohtaiseen 
koskemattomuuteen).426 
Siitä, mitä ihmisarvolla tarkoitetaan, on mahdotonta luoda yhtä yhteneväis-
tä käsitystä tai tulkintaa, jota sitten sovellettaisiin kaikissa konteksteissa. 
Esimerkiksi ihmisarvon oikeudellisesta painoarvosta ja statuksesta tai siitä, pai-
notetaanko ihmisarvoa yhteisön vai yksilön näkökulmasta, on lukuisia käsityk-
siä.427 Ihmisarvo voidaan ymmärtää objektiivisena arvona, jota voidaan rajoittaa 
kysymättä ihmisen kantaa asiaan tai ihmisarvo voidaan nähdä yksilön autono-
miaa edistävänä voimana428.
Ainakin häirinnän tunnistamisen kannalta mielenkiintoinen kysymys on, tuli-
siko ihmisarvoa lähestyä subjektiivisin vai objektiivisin perustein. Otetaanko huo-
mioon uhrin käsitys ihmisarvon loukkauksesta vai objektiivinen näkemys siitä, 
mikä loukkaa ihmisarvon sisältöä? On selvää, että tässäkin asiassa on monenlaisia 
kannanottoja ja näkemyksiä siitä, mitä ihmisarvoa koskevassa diskurssissa tuli-
si korostaa.429 Uuden yhdenvertaisuuslain perusteluissa päädytään ehdottamaan, 
että ihmisarvoa loukkaavaa käyttäytymistä tulisi arvioida objektiivisin perustein, 
koska mikä tahansa henkilön kokema loukkaus ei ole ihmisarvon loukkaamista430.
425 Commentary of the Charter of Fundamental Rights of the European Union 2006, s. 23, 25, 28. Ks. 
myös Nieminen LM 2005, s. 54–55 ja McCrudden EJIL 2008, s. 680–681.
426 Nieminen LM 2005, s. 64–67. Ratkaisussa ei vedottu Euroopan unionin perusoikeuskirjan säännöksiin.
427 McCrudden EJIL 2008, s. 698–699.
428 Nieminen LM 2005, s. 55, 59.
429 McCrudden EJIL 2008, s. 706–707. McCrudden on vertaillut useiden maiden oikeuskäytäntöä. 
Esimerkiksi Puolassa tuomioistuimet pyrkivät ottamaan molempien osapuolten lausunnot huomioon.
430 HE 19/2014 vp, s. 78. Ihmisarvo määritellään syvällisesti jokaiselle ihmiselle kuuluvaksi arvoksi: 
kaikkien ihmisten synnynnäinen, luovuttamaton arvo ja jokaisen oikeus nauttia perustavanlaatuisista 
oikeuksista. Tässä siis halutaan selkeästi tuoda esille se, että häirintää tunnistettaessa ihmisarvon 
loukkaamisen ja muulla tavalla loukkaamisen välille tulee vetää raja – muu loukkaus kuulunee sitten 
johonkin toiseen loukkaamiskategoriaan. 
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Ihmisarvosta on siis esitetty lukuisia erilaisia käsityksiä ja oikeudellisia ar-
vioita. Käsitykset ovat muokkautuneet eri yhteiskunnissa ja erilaisissa (oikeus-)
kulttuureissa. On mahdotonta määritellä ihmisarvoa siten, että vain tämä yksi 
määritelmä sopisi kaikenlaista käyttöä varten.
Onko henkilön arvo eri asia kuin ihmisarvo?
Edellä on tarkasteltu lyhyesti ihmisarvoon (human dignity) liitettäviä käsityksiä. 
Työsyrjintädirektiivissä ”arvo” esiintyy myös, mutta se liitetään henkilöön, ei ih-
miseen. Työsyrjintädirektiivi laadittiin 2000-luvulle tultaessa, jolloin Euroopan 
unioni oli korostetusti nimenomaan kauppaan, talouteen ja tavaroiden vapaa-
seen liikkuvuuteen keskittyvä yhteisö. Unionikansalaisuusajattelu tai ihmis- ja 
perusoikeusnäkökulma olivat vielä kehitysvaiheessa, mutta toki ihmislähtöisyys 
tai ihmisten hyvinvoinnista nousevat linjaukset tunnistettiin. Direktiivitasolla 
valittiin kuitenkin häirinnän määrittelyssä mieluummin henkilöön kuin ihmi-
seen yhdistettävä ”arvo”-käsitys (”dignity of a person”), kun viimeksi mainittu, 
ihmisarvo, esiintyi johdonmukaisesti kansainvälisissä ihmisoikeusyhteyksissä. 
Direktiivien ilmaisua ”dignity of a person” on tulkittu myös niin, että se on yhte-
neväinen käsitteen ”human dignity” kanssa, kun (ihmis)arvon katsotaan olevan 
häirinnän juridisen määritelmän perusta431.
Syrjintä- ja työsyrjintädirektiiveissä ”dignity of a person” voidaan tulkita 
pelkästään arvo (”dignity”)-näkökulmasta, ilman määritettä (”a person”). Koska 
syrjintä- ja työsyrjintädirektiivissä on kuitenkin käytetty ihmisarvon sijasta kä-
sitettä henkilön arvo, on syytä tarkastella, miten syrjintä- ja työsyrjintädirektii-
vien valmisteluasiakirjoissa ihmisen arvostamiskysymys tästä näkökulmasta 
tuodaan esille. 
”Henkilön arvo” -käsite ei esiintynyt komission alkuperäisessä ehdotuksessa 
työsyrjintädirektiivin häirinnän määritelmäksi432. Syrjintädirektiiviä koskevas-
sa ehdotuksessa komissio perustelee rotuun tai etniseen alkuperään perustuvaa 
häirinnän kieltoa muun muassa sillä, että häirintä loukkaa vakavasti ihmisten 
ammatillisia, taloudellisia ja sosiaalisia oikeuksia433. Syrjintädirektiiviä koske-
vassa ehdotuksessa viitataan tärkeisiin oikeuksiin, mutta siinäkään ei mainita 
mitään henkilön arvosta. Syrjintädirektiiviä koskevaan ehdotukseen sisälty-
vä komission perustelu, että häirintä loukkaa ihmisen sosiaalisia oikeuksia, ei 
muutoinkaan soveltuisi perusteeksi työsyrjintädirektiivin häirintäkieltoon. 
Työsyrjintädirektiivin soveltamisalan ulkopuolelle on nimenomaisesti rajattu 
julkiset sosiaaliturvajärjestelmät ja sosiaalisen suojelun järjestelmät.434 
431 Fredman 2011, s. 227–228. Direktiivien ohella tämä toteutuu mm. Britannian yhdenvertaisuus-
lainsäädännössä (Equality Act 2010).
432 Ks. KOM (1999) 565 lopullinen, 2 (3) artikla.
433 KOM (1999) 566 lopullinen, s. 6.
434 Komission alkuperäisessä ehdotuksessa KOM (1999) 565 lopullinen ei ehdotettu sellaisia selkeitä 
sosiaalietuuksia koskevia rajauksia kuin neuvoston hyväksymään työsyrjintädirektiivin 3 (3) 
artiklaan lopulta kirjattiin. Euroopan parlamentin mietinnössä A5-264/2000, s. 22 ehdotettiin tosin 
soveltamisalan laajentamista koskemaan sosiaalisen tuen saantia, sosiaaliturvaa ja terveydenhoitoa 
asiamukaisina työoloihin liittyvinä etuina. Tämä tarkennus ei kuitenkaan mennyt läpi komission 
muuttaessa ehdotusta KOM (2000) 652 lopullinen, s. 10–11.
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Työsyrjintädirektiivin soveltamisalaan kuuluvat muun muassa ammatin 
harjoittamista koskevat edellytykset sekä työolot ja -ehdot, joten näiltä osin syr-
jintädirektiivin antama suoja yksittäiselle henkilölle tai ihmiselle häirintää vas-
taan ammatillisten ja taloudellisten oikeuksien yhteydessä voisi soveltua myös 
työsyrjintädirektiiviin. Tässä henkilön arvon suojaamista voidaan arvioida ih-
misarvon kolmen vähimmäisvaatimuksen näkökulmasta. Jokainen ihminen on 
arvokas sinänsä (ontologinen vaatimus). Ihmisen synnynnäinen arvo tulisi tun-
nistaa ja sitä tulisi kunnioittaa, mikä tarkoittaa muun muassa ihmisarvon louk-
kauksien tunnistamista ja erilaisten ihmisarvon turvaamiseen liittyvien tuki-
toimien tarpeen tiedostamista (vuorovaikutusvaatimus).  Kun jokaisen ihmisen 
synnynnäinen arvo tunnistetaan ja se pyritään turvaamaan, valtion tulisi olla 
ihmistä varten eikä päinvastoin.435
Henkilön arvon loukkaamista koskeva lisäys on esitetty työsyrjintädirektii-
vin valmisteluvaiheessa, Euroopan parlamentin tekemissä työsyrjintädirektiivi-
ehdotusta koskevissa tarkennuksissa. Parlamentti esittää häirinnän määritelmän 
laajentamista ja tästä laajennetusta määritelmästä on luettavissa sekä henkilön 
arvon loukkaaminen että jäsenvaltioiden oikeus määritellä häirintä. Parlamentin 
perustelu on, että määritelmä olisi yhteneväinen neuvoston aiemmin antaman 
syrjintädirektiivin häirintäsäännöksen kanssa. Häirintäsäännös on parlamentin 
tarkennuksessa täsmälleen nykyisessä muodossa ja siis tarkasti samanlainen kuin 
syrjintädirektiivissä. Siten henkilön arvoa koskeva osuus on kirjattu tarkennuk-
sessa muotoon: ”…haitallisella käytöksellä tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan 
henkilön arvoa…”.436 Komissio siis hyväksyy parlamentin ehdottaman tarkennuk-
sen ja viittaa siihen muotoiluna, jolla ehdotusta lähennetään syrjintädirektiiviin437.
Henkilön arvoa koskevaa osuutta ei siis ole ehdotettu lisättäväksi häirinnän 
määritelmään varsinaisessa syrjintädirektiivin valmisteluvaiheessa, siis komis-
sion ehdotuksissa tai parlamentin esittämissä tarkennuksissa. Häirinnän mää-
ritelmä sellaisena kuin se on voimassaolevissa direktiiveissä 2000/43 ja 2000/78 
on muotoiltu vasta syrjintädirektiivin valmisteluvaiheen jälkeen, siis ennen 
kuin neuvosto on muodollisesti hyväksynyt syrjintädirektiivin istunnossaan 
29.6.2000438. Euroopan parlamentti on sitten poiminut syrjintädirektiivin jo hy-
väksytyn häirinnän määritelmän malliksi vielä valmisteluvaiheessa olevaan 
työsyrjintädirektiiviin. Siten varsinaisissa valmisteluasiakirjoissa ei ole mitään 
perusteita tai muita selityksiä sille, mitä henkilön arvoa koskeva osuus tarkoittaa 
tai mihin tällä lisäyksellä pyritään. 
Myös tasa-arvodirektiivin ”häirintä” tarkoittaa tilannetta, jossa loukataan 
henkilön arvoa. Tasa-arvodirektiivin valmisteluasiakirjoissa viitattiin siihen, mi-
ten tärkeää on turvata työntekijöiden ihmisarvoinen kohtelu ja artiklaehdotuk-
435 McCrudden EJIL 2008, s. 679.
436 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 18.
437 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 2, 10.
438 Neuvosto pääsi istunnossaan (2269) 6.6.2000 poliittiseen yhteisymmärrykseen syrjintädirektiiviä 
koskevasta ehdotuksesta. Direktiivin katsotaan viestivän sitä, että EU:n perustana on inhimillisten 
perusarvojen kunnioittaminen ja että syrjinnän torjuminen on yksi keskeinen osa perusarvoja 
(Conseil/00/192). 2281. neuvoston istunnossa 29.6.2000 syrjintädirektiivi hyväksyttiin muodollisesti 
(Conseil/00/225). 
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seen kirjattiin muun muassa ”ei-toivottu käytös…, joka loukkaa ihmisarvoa”.439 
Englanninkielisessä komission ehdotuksessa viitataan naisten ja miesten ar-
voon tai henkilön arvoon (”the dignity of women and men”, ”the dignity of a 
person”)440. Tasa-arvodirektiivissä häirintää ei-toivottuna käytöksenä perustel-
laan kyllä ihmisarvon kunnioittamisen tärkeydellä. Samoin tehdään syrjintä- ja 
työsyrjintädirektiiviä implementoivan vanhan yhdenvertaisuuslain (21/2004) 
häirintäsäännöksen perusteluissa, joissa muun muassa todetaan, että ihminen 
tulisi aina ottaa huomioon ja että jokaisen ihmisen koskemattomuutta ja ihmis-
arvoa tulisi kunnioittaa441. Uuden yhdenvertaisuuslain häirinnän määritelmässä 
(14 §) säädetään henkilön ihmisarvon loukkaamisesta, ei henkilön arvon louk-
kaamisesta, kuten vanhassa yhdenvertaisuuslaissa (21/2004).
Henkilön arvo työsyrjintädirektiivissä
Häirintäkiellon historiallinen katsaus näyttäisi osoittavan, että häirintäkiellolla ei 
alun perin pyritty suojelemaan työntekijöitä käytökseltä, joka loukkaa henkilön ar-
voa. Ensimmäisessä komission ehdotuksessa korostettiin häirintää käytöksenä, jon-
ka tarkoitus on saada aikaan ikävä, vihamielinen ympäristö. Komission ehdotuk-
sessa häirintä muotoiltiin rotuun perustuvaksi, jonkin henkilön tai henkilöryhmän 
häirinnäksi, jonka tarkoitus on luoda kielteinen ja vihamielinen ympäristö. Tällaisen 
häirinnän katsottiin loukkaavan vakavasti ihmisten ammatillisia, taloudellisia ja 
sosiaalisia oikeuksia.442 Vastaavasti työsyrjintädirektiiviä koskevassa ehdotuksessa 
häirinnän, joka perustui mihin tahansa kiellettyyn syrjintäperusteeseen, tarkoitus 
oli luoda kielteinen ympäristö443. Häirinnän on siis ensin ajateltu olevan pikemmin-
kin etnistä alkuperää olevien henkilöiden tai ryhmien häirintää tai vammaan, ikään 
tai sukupuoliseen suuntautumiseen perustuvaa häirintää, joista syntyy kaikin puo-
lin kielteinen ja vihamielinen ympäristö. Käsitys häirinnästä käytöksenä, jolle on 
tyypillistä myös henkilön arvon loukkaaminen – ei ainoastaan kielteisen ilmapiirin 
luominen – on siis muodostunut vasta myöhemmässä vaiheessa.
Työsyrjintädirektiivin 2 (3) artiklaan kirjattua ”henkilön arvoa” voitaisiin 
tulkita kahdesta tutkimussuunnasta. Ensiksikin, ”henkilön arvon” merkitystä 
tarkastellaan suhteessa ihmisarvo-käsitteen sisältöön. ”Henkilön arvo” näyt-
täisi viittaavan ihmisarvon kunnioittamisen periaatteeseen, mutta pikemmin-
kin henkilön arvon taustalla toimivana oikeuden turvaamisen oikeuttajana. 
Ihmisarvon kunnioittamisperiaate on ikään kuin taustalla vallitseva yleinen 
periaate, jonka vaikutus näkyisi tilanteissa, joissa häirintäkiellon olemassaolol-
le tarvittaisiin erityistä perustelua jossakin todellisessa, käytännön tilanteessa. 
Se toimisi periaatteellisena kannanottona, johon voitaisiin nojata esimerkiksi 
439 KOM (2000) 334 lopullinen, s. 5, 16.
440 COM (2000) 334 lopullinen, s. 6, 15.
441 HE 44/2003 vp, s. 43.
442 KOM (1999) 566 lopullinen, s. 6, 14. Henkilöryhmiä ei mainita voimassa olevissa direktiiveissä. 
Työllisyys- ja sosiaalivaliokunnan lausunnossa direktiivin soveltamista myös henkilöryhmiin 
perustellaan sillä, että suurin osuus syrjintätapauksista tapahtuu yksityishenkilöiden ja 
yksityishenkilöryhmien välillä, toisin sanoen valtion toimet eivät ainoastaan voi olla syrjiviä. Lausunto 
sisältyy Euroopan parlamentin mietintöön A5-0136/2000, s. 55.
443 KOM (1999) 565 lopullinen, 2 (3) artikla.
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tulkintatilanteissa. Tätä käsitystä tukee syrjintädirektiiviehdotuksen perustelu 
siitä, että unionin tason direktiivin tarkoitus on vahvistaa Euroopan unionin ar-
vopohjaa, muun muassa ihmisoikeuksien ja perusvapauksien kunnioittamista 
ja tarjota perussuoja syrjintää vastaan444. Lisäksi se, että henkilön arvoon koh-
distuva häiritsevä käyttäytyminen kielletään, on yksi tekijä, joka edesauttaa ih-
misten pärjäämistä yksityiselämässä ja työelämässä ja joka lisää ihmisten yleistä 
hyvinvointia yhteiskunnassa. Näkemystä tukevat EU:n toimielinten kannanotot 
direktiivien valmisteluvaiheessa. Talous- ja sosiaalikomitea arvioi, että syrjintä- 
ja työsyrjintädirektiivit edistävät sosiaalista inkluusiota ja sosiaalista koheesiota 
ja siten ehkäisevät sosiaalista syrjäytymistä445. Alueiden komitea puolestaan ko-
rostaa, että syrjinnän vastaisessa toiminnassa on aina kysymys myös asenteiden 
ja arvojen muuttamisprosessista446. 
Toiseksi, ”henkilön arvoa” punnitaan siitä näkökulmasta, että häirintää pi-
dettiin alun perin henkilöön tai henkilöryhmään kohdistuvana käytöksenä, 
jonka tarkoitus oli kielteisen ja vihamielisen ympäristön luominen. Häirinnän 
tunnusmerkin toteutuminen edellytti komission ehdotuksen mukaan, että häi-
rintä olisi vakavaa ja että sen olisi saatava aikaan yleisesti häiritsevä ja viha-
mielinen työympäristö447. Näyttäisi siltä, että häirintäkiellolla pyrittäisiin aluk-
si torjumaan kielteisen tai vihamielisen ympäristön tai ilmapiirin syntymistä. 
Torjutaan vihamielisyyttä ja muita yleisesti häiritseviä käyttäytymismalleja tai 
asenteita. Lopullisessa syrjintädirektiivin häirintäsäännöksen sanamuodos-
sa ilmapiiri-näkökulma on kyllä edelleen läsnä, mutta ensisijaiseksi on nostet-
tu henkilön arvoon kohdistuvat tarkoitukselliset tai tosiasialliset loukkaukset. 
”Henkilön arvo”-näkökulman lisääminen säännökseen voisi siis korostaa sitä, 
että häirintä vaikuttaa kielteisesti myös ihmiseen, ei vain siihen ympäristöön, 
jossa häiritty oleskelee. Yksittäisen ihmisen kohtelu nostetaan etusijalle, koska 
syrjintädirektiivin 2 (3) artiklan häirinnän määritelmästä poistettiin ”henkilö-
ryhmä” kokonaan. Työsyrjintädirektiiviä koskevassa ehdotuksessa ei alun pe-
rinkään ehdotettu henkilöryhmän ottamista säännökseen mukaan448.  
Vaikuttaisi siltä, että häirinnän määritelmään lisätty ”henkilön arvo” tuo 
koko häirinnän määritelmään sisältyvän maailman lähemmäksi arkielämän ti-
lanteita. ”Henkilön arvo” viittaisi yksittäisiin yksilöihin tietyissä konkreettisissa 
elämän tai työelämän tilanteissa.  Tähän suuntaan viittaavat komission esittämät 
esimerkit häirinnästä: erimuotoisia, vaihtelevia tekoja kuten puhetta, eleitä sekä 
tekstin, kuvien tai muun materiaalin tuottamista, esittämistä tai jakelua449. Tässä 
yhteydessä oltiin huolissaan myös vastuu-kysymyksistä. Työnantajan vastuun 
toivottiin rajoittuvan ainoastaan työnantajan valvonnassa oleviin tilanteisiin ja 
tilanteisiin, joissa työnantaja on tiennyt häirinnästä ja on antanut sen jatkua450.
444 KOM (1999) 566 lopullinen, s. 4.
445 Talous- ja sosiaalikomitean lausunto EYVL C 204, 18.7.2000.
446 Alueiden komitean lausunto EYVL C 226, 8.8.2000.
447 KOM (1999) 566 lopullinen, s. 6.
448 Ks. KOM (1999) 565 lopullinen, ehdotus 2 (3) artiklaksi.
449 KOM (1999) 566 lopullinen, s. 6. Talous- ja sosiaalikomitean lausunnon (EYVL C 204, 18.7.2000) 
mukaan myönteistä on, että häirintä määritellään direktiiveissä erikseen.
450 Talous- ja sosiaalikomitean lausunto EYVL C 204, 18.7.2000.
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Toisaalta ”henkilön arvo” -lisäyksellä on merkitystä myös perus- ja ihmisoi-
keusnäkökulmasta.  Häirintäkielto suojaa työntekijää loukkauksilta, joiden koh-
de tai alkuperäinen peruste on ihmisen synnynnäiset ominaisuudet. Henkilön 
arvo ja arvostaminen muodostuvat muun muassa näistä ominaisuuksista. 
Häirintäkiellon ”henkilön arvo” ilmentää kaikkia ihmisarvon sisältämiä ele-
menttejä. Henkilön arvo turvataan, kun ihmisen synnynnäinen arvo tunniste-
taan, sitä kunnioitetaan, sen suojaamiseen kiinnitetään huomiota ja kun ihmisen 
hyvinvointi asetetaan etusijalle muun muassa lainsäädäntötoimin, kieltämällä 
häirintä. Tästä näkökulmasta henkilön arvo tarkoittaa samoja asioita kuin mitä 
ihmisarvoon liitetään. Henkilön arvo, kuten ihmisarvo, vaikuttavat kaikkien 
muiden oikeuksien taustalla. Kun häirinnällä loukataan työntekijää, loukataan 
samalla hänen synnynnäisiä ominaisuuksiaan ja oikeutta elää omana itsenään 
sekä oikeutta henkilökohtaiseen koskemattomuuteen ja turvallisuuteen.    
2.3.5 Ilmapiirin luominen
Työsyrjintädirektiivin 2 (3) artiklassa ilmapiiriä koskeva osuus on kirjattu seu-
raavasti:  
… tai luodaan uhkaava, vihamielinen, halventava, nöyryyttävä tai hyökkäävä ilmapiiri.
”Ilmapiirin luomisen” merkitystä häirinnän määritelmässä lähestytään tässä 
säännöksen suomen- ja englanninkielisissä käännöksissä käytettyjen sanavalin-
tojen kautta. Ensiksikin englanninkielisessä käännöksessä451 vaihtoehtoa ilmai-
sevan konjunktion ”tai” sijasta käytetään konjunktiota ”ja”. Määritelmässä häi-
rintä on siis henkilön arvon loukkaamista ja/tai ilmapiirin luomista, direktiivin 
käännösversiosta riippuen. Jos konjunktiovalintaa tulkitaan merkityksen näkö-
kulmasta, ”ja”-versiossa molempien, siis henkilön arvon loukkaamisen ja ilma-
piirin luomisen, tulisi tapahtua.  Jos taas valittaisiin ”tai”-vaihtoehto, häirintää 
voisi säännöksen mukaan olla joko henkilön arvon loukkaaminen tai ilmapiirin 
luominen. Vaihtoehdot siis loisivat erilaisen merkityksen häirinnän tulkintaan.
Kun ”ja/tai”-asetelmaa tarkastellaan syrjintä- ja työsyrjintädirektiivien val-
misteluasiakirjojen kautta, näyttäisi siltä, että henkilön arvon loukkaaminen ja 
ilmapiiri olisivat vaihtoehtoisia. Tämä oletus perustuu siihen, että alun perin 
häirintää määriteltiin ainoastaan käytöksenä, jonka tarkoitus on luoda kieltei-
nen ilmapiiri452. Neuvosto muutti esitystä, ja lopullisessa muodossa häirintä-
säännöksen alkuun kirjattiin henkilön arvon loukkaaminen ja ilmapiirin luo-
minen siirrettiin säännökseen loppuosaan. Tunnistettiin, että häirintää voi olla 
myös sellainen käytös, joka loukkaa henkilön arvoa, eikä ainoastaan sellaista 
käytöstä, joka luo kielteistä ilmapiiriä.
Kennerin näkemys on, että ”henkilön arvon loukkaaminen” ja ”ilmapiiri” 
eivät voi olla vaihtoehtoisia tunnusmerkkejä häirinnän määritelmässä siitä yk-
451 Myös saksan-, ruotsin- ja espanjankielisissä käännöksissä käytetään ”ja” konjunktiota.
452 Ks. esimerkiksi KOM (1999) 566 lopullinen, s. 14, häirintäsäännöksen muotoilun ensimmäinen 
ehdotus, joka säilyi tässä muodossa koko varsinaisen valmisteluvaiheen ajan.
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sinkertaisesta syystä, että toista ei voi olla ilman toista. Ellei henkilön arvoa ole 
loukattu, ei voi syntyä mitään kielteistä ilmapiiriäkään.453 
Toiseksi, suomenkielisen ”ilmapiirin” korvaa englanninkielisessä käännök-
sessä ”environment”. Sanakirjamerkityksinä molemmat käsitteet tarkoittavat 
hiukan eri asioita. ”Ilmapiiri” viittaa vaikutelmaan, tunnelmaan tai henkeen 
jossakin paikassa tai tilanteessa. ”Ympäristö” voi tarkoittaa ympäristöä paikka-
na, elinpiiriä tai oloja. Komission asettama ehto sille, että häirintään voitaisiin 
puuttua direktiivin puitteissa, on se, että häirinnän on saatava aikaan yleisesti 
häiritsevä tai vihamielinen työympäristö (working environment)454. 
Joissakin kohdin englanninkielisissä asiakirjoissa käytetään ympäristöstä 
käsitettä ”surroundings”. Häirintää koskevissa perusteluissaan Euroopan par-
lamentti piti ympäristön laatua seikkana, jolla on suora yhteys siihen, miten 
tehokkaasti tosiasiallinen yhdenvertaisuus tai tasa-arvo toteutuu käytännössä. 
Parlamentin mukaan vihamielinen, uhkaava, loukkaava tai häiritsevä ympä-
ristö estää sen, että laissa säädetyt oikeudet johtaisivat käytännössä yhdenver-
taisen kohtelun toteutumiseen. Siksi tämä kielletään.455 Asiakirjan perusteella 
kiellettynä asiana pidettäisiin nimenomaan kuvatunlaista kielteistä ympäristöä 
(”surroundings”). Euroopan parlamentti viittaa samassa perustelukohdassa sub-
jektiivisten tekijöiden huomioimiseen tilanteessa, jossa ympäristön merkitystä 
arvioidaan muodollisen ja tosiasiallisen yhdenvertaisuuden yhteydessä456. 
Suomenkielisissä teksteissä viitataan joka tapauksessa yleisimmin ilmapiiri-
käsitteeseen ja englanninkielisissä teksteissä puolestaan environment-käsittee-
seen. Viittaus (työ)ympäristöön tarkoittaisi ilmapiiriä konkreettisempaa vaihto-
ehtoa. Häirintää ei välttämättä lähestytä tällöin tunnelmista tai vaikutelmista, 
joita käyttäytyminen on aiheuttanut, vaan pikemminkin häirintään pyritään 
tarttumaan työpaikalla esiintyvien ilmapiiriä konkreettisempien seikkojen kaut-
ta, kuten häirinnän vuoksi työoloissa tapahtuvien muutoksien kautta.  
EU-oikeuden osalta yhteenvetona voidaan todeta, että työsyrjintädirektiiviä 
koskevissa asiakirjoissa ei ole ilmapiirin luomiseen liittyviä selityksiä tai mui-
ta ehtoja tai perusteluja. Syrjintädirektiiviä koskevista valmisteluasiakirjoista 
ilmapiirin luominen näyttäytyisi yhtenä ehtona sille, että tietynlaisen ilmapii-
rin luominen tai syntyminen olisi välttämätöntä, jotta häirintä voitaisiin lukea 
kuuluvaksi direktiivin alaan. Koska EU-oikeuden englanninkielisissä teksteissä 
käytetään ”environment”-käsitettä, se näyttäisi suuntaavan tarkastelun siihen 
suuntaan, että ”ilmapiiri” voidaan ymmärtää ympäristönä siinä mielessä, miten 
se työpaikalla normaalisti mielletään, toisin sanoen työympäristönä. 
453 Kenner 2003, s. 409.
454 KOM (1999) 566 lopullinen, s. 6. Toinen ehto on se, että häirinnän on oltava vakavaa. Johdanto-osan 
perusteluissa s. 12 syrjintänä pidettävä häirintä määritellään sen kautta, mitä häirintä saa aikaan, toisin 
sanoen uhkaavan, vihamielisen, hyökkäävän tai häiritsevän ympäristön. Vastaavasti englanniksi COM 
(1999) 566 lopullinen, s. 7.
455 Euroopan parlamentin mietintö A5-0136/2000, s. 36. Ks. myös englanniksi, European parliament 
A5-0136/2000, s. 35. Suomenkielisessä mietinnössä käytetään termiä ”tasa-arvo” ja ”tasa-arvoinen 
kohtelu”, englanninkielisessä ”equal treatment”.
456 Euroopan parlamentin mietintö A5-0136/2000, s. 36.
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”Ilmapiirin luominen” voitaisiin siis nähdä osana työympäristöä ja työolo-
suhteita. Tällaisessa laajemmassa kontekstissa työilmapiiriä koskevia oikeudel-
lisia kannanottoja, joissa tarkastelulle asetettaisiin jonkinlaisia reunaehtoja, ei 
varsinaisesti ole saatavilla, mutta eräänä vertailukohteena voitaisiin pitää työ-
turvallisuuslain häirintää koskevia säännöksiä. Työturvallisuuslaissa säädetään 
sekä työntekijän velvollisuudesta välttää toisiin kohdistuvaa häirintää (18.3 §) 
että työnantajan velvollisuudesta puuttua häirintään (28 §). 
Työturvallisuuslain häirintää koskevien säännösten perusteluissa ei var-
sinaisesti viitata työilmapiiriin tai ilmapiirin osuuteen ongelmatilanteessa. 
Perusteluissa otetaan kyllä työyhteisö huomioon siinä mielessä, että häirinnän 
ei katsota poistuvan pelkästään työnantajan yksipuolisilla toimenpiteillä, vaan 
työyhteisön panosta tarvitaan häirinnän ehkäisemiseksi. Häirintää ja muita hen-
kisen työsuojelun alaan kuuluvia ongelmia tarkastellaan pikemminkin yksittäi-
sen työntekijän terveyden näkökulmasta, eikä niinkään kollektiivisen sosiaalisen 
ilmaston tai ilmapiirin kautta. Sen sijaan yleisissä, koko työturvallisuuslain muut-
tamista koskevissa perusteluissa viitataan sekä työympäristöön että työpaikan 
sosiaalisiin suhteisiin. Työympäristöä pidetään tärkeänä osatekijänä sekä kansa-
laisten hyvinvoinnille että kansantaloudelle ja työelämän muutoksien oletetaan 
vaikuttavan myös työpaikan sosiaalisiin suhteisiin.457 Tässäkään yhteydessä työ-
ilmapiiriä tai työympäristöä ei sinänsä määritellä millään erityisellä tavalla.   
Pohjaksi sille, mitä työympäristö-käsite voisi sisältää, otetaan työsuojelun tapa 
jäsentää työpaikkaa ja työyhteisöä. Työsuojelun alalla ”työympäristö” tarkoit-
taa työpaikan olosuhteita, joihin toiminta kohdistuu. Työympäristöä tarkastel-
laan kolmesta näkökulmasta. ”Fyysinen työympäristö” tarkoittaa ensisijaisesti 
työpaikan ulkoisia ehtoja, toisin sanoen kaikkea sitä, mikä sisältyy työpaikan 
tekniseen ja rakenteelliseen ympäristöön. ”Psyykkinen työympäristö” tarkoittaa 
kaikkia työn henkiseen kuormittavuuteen sekä työn sisältöön ja vaatimuksiin 
liittyviä tekijöitä. ”Sosiaalinen työympäristö” muodostuu muun muassa työn 
organisoinnista ja osallistumisjärjestelmistä, työpaikalla vallitsevista arvoista 
ja normeista, työilmapiiristä, työntekijöiden välisistä suhteista, työ- ja toiminta-
kulttuurista sekä työntekijöiden tasavertaisesta kohtelusta.458 
Työsuojeluvalvonnan alalla työympäristön hahmottaminen osoittaa tiettyjä 
vuorovaikutussuhteita tai syy-seuraus-suhteita työyhteisössä. Valvonnassa vii-
tataan fyysisen työympäristön ohella psykososiaaliseen työympäristöön, jonka 
katsotaan vaikuttavan työyhteisön toimivuuteen. Esimerkiksi jos psykososiaa-
liseen työympäristöön kuuluvissa osatekijöissä, kuten töiden järjestelyssä tai 
vuorovaikutuksessa, ilmenee hankaluuksia, tämä voi näkyä työyhteisössä epä-
asiallisena käyttäytymisenä. Häirinnän alkulähteinä pidetään työympäristön 
epäkohtia, ei siis ainoastaan yksilön ominaisuuksista johtuvia seikkoja.459 
Työsuojeluvalvonnan tapaa jäsentää työympäristöä voidaan peilata työ-
syrjintädirektiiviin siinä mielessä, että vertailun kohteeksi voidaan ottaa häi-
457 HE 59/2002 vp, s. 4, 7–8, 37, 41.
458 Kämäräinen 2003, s. 10–11.
459 Keinänen – Häkkinen 2004, s. 28.
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rinnän ja ilmapiirin tai työympäristön välinen suhde. Työsyrjintädirektiivissä 
henkilön arvon loukkaamisella luodaan ilmapiiri, toisin sanoen häirinnästä 
seuraa kielteinen ilmapiiri. Työsuojeluvalvonnassa lähdetään puolestaan siitä, 
että työympäristön epäkohdat synnyttävät muun muassa häirinnän tyyppis-
tä epäasiallista kohtelua. Työsyrjintädirektiivin ilmapiiriä koskeva mekanismi 
siis poikkeaa siitä, miten työsuojeluvalvonnassa työympäristö ymmärretään. 
Työsyrjintädirektiivissä painotus on siinä, että joku loukkaa toista työntekijää 
ja siitä aiheutuu kielteinen ilmapiiri, kun taas työsuojelussa häirintään johtavia 
syitä paikannetaan työympäristön puutteisiin. 
Työturvallisuuslaissa ilmapiiri tai työympäristö on oikeudellisesti näky-
mätön tekijä, koska ilmapiiriä tai työympäristöä ei ole kirjattu säännöstekstiin. 
Työyhteisöön liittyvät seikat vaikuttavat ainoastaan jossakin taustalla, mutta niitä 
ei voida täysimääräisesti ottaa huomioon tulkittaessa esimerkiksi sitä, onko häi-
rintää esiintynyt. Säännöstekstissä ilmapiirillä tai ympäristöllä ei siis ole mitään 
asemaa eikä työturvallisuuslain säännösten rakenteesta voida johtaa mitään syy-
seuraus-päätelmiä häirinnän ja ilmapiirin suhteesta kuten työsyrjintädirektiivissä. 
Muu kuin oikeudellinen tutkimus näyttäisi tukevan sitä lähtöasetelmaa, että 
työympäristö mielletään häirintää aiheuttavaksi tai siihen läheisesti liittyväk-
si tekijäksi. Työilmapiirin merkitystä työpaikan ongelmatilanteisiin on tutkittu 
muun muassa selvitettäessä työpaikkakiusaamista. Työilmapiiriä tai -ilmastoa 
(”climate”) tarkastellaan useasta näkökulmasta ja kullakin niistä on omat piir-
teensä. Kiusaamiseen johtavia syitä on kartoitettu muun muassa työntekijöiden 
käsityksistä koko organisaatiota koskevan työilmapiirin laadusta. Organisaation 
ilmapiiri ymmärretään kahtalaiseksi, toisin sanoen kommunikaation sujuvuu-
teen liittyvänä alueena ja sosiaalisiin suhteisiin liittyvinä seikkoina, kuten kateu-
den tai kilpailun olemassaolona. Lisäksi tarkastelun kohteina ovat psykologinen 
työympäristö ja työpaikan yleinen ilmapiiri, jota voidaan määritellä sellaisin ad-
jektiivein kuin ”rohkaiseva”, ”mukava” tai ”riitainen”. Kaikilla työilmapiirityy-
peillä katsotaan tutkimuksen mukaan olevan liittymäkohtia kiusaamisilmiöön.460
Mikäli työsyrjintädirektiivissä säädetyn ilmapiirin tai ympäristön oletetaan 
viittaavan joissakin suhteissa samantyyppisiin seikkoihin kuin mitä työsuoje-
lussa tai työsuojelun valvonnassa sekä muussa kuin oikeudellisessa tutkimuk-
sessa työympäristö-käsitteellä ymmärretään, ilmapiiri tai ympäristö koostuisi 
määriteltävissä olevista osatekijöistä. Jos siis työsyrjintädirektiivin tarkoittama 
häirintä saisi aikaan uhkaavan tai nöyryyttävän ilmapiirin, ilmapiirin ilmene-
misen voisi paikantaa esimerkiksi sosiaalisen työympäristön ongelmiin, kuten 
ristiriitoihin työntekijöiden välisissä suhteissa tai työntekijöiden tasavertaisessa 
kohtelussa esiintyviin puutteisiin. Tämä lähtökohta siirtäisi ilmapiiriä tai ym-
päristöä koskevaa tulkintaa objektiivisemmin arvioitavissa oleviin kriteereihin. 
460 Vartia 1996, s. 206–209. Tutkimuksessa pyrittiin tunnistamaan kiusaamiseen liittyviä työperäisiä 
riskejä psykologisessa ympäristössä ja organisaation työilmapiirissä (”climate”). Kyselytutkimus 
kohdistui kunnallisiin työntekijöihin Suomessa (1577/1037, 65.8 %). Kyselyssä vastaajat esittivät 
omia käsityksiään muun muassa siitä, oliko heitä kiusattu sekä siitä, millaiseksi he kokivat eritavalla 
määritellyt työilmapiirit. Kiusaaminen määriteltiin kyselylomakkeella. Ilmapiiriä koskevissa osioissa 
oli valmiit vaihtoehdot.
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Jos pidättäydytään suppeassa näkemyksessä, että ilmapiiri tai ympäristö syntyy 
ainoastaan häiritsijän loukkaavasta käytöksestä, joudutaan tilanteeseen, jossa il-
mapiiri on yksinomaan sidoksissa häirityn kokemukseen kielteisestä ilmapiiris-
tä. Oikeudellisessa kontekstissa tällainen tilanne on vaikeasti tunnistettavissa, 
lähestyttävissä ja tulkittavissa.
2.3.6 Oikeutettu erilainen kohtelu 
Työsyrjintädirektiivin perusajatus on se, että mitään syrjintää ei saisi olla. 
Syrjinnän määritelmässä ei viitata nimenomaisesti erilaisen kohtelun kieltoon. 
Syrjintäkieltoa lähestytään kieltämällä kohtelemasta henkilöä epäsuotuisam-
min kuin toista vertailukelpoisessa tilanteessa (välitön syrjintä) ja kieltämällä 
asettamasta henkilöä epäedulliseen asemaan muihin henkilöihin nähden (vä-
lillinen syrjintä). Välillisen syrjinnän määritelmän yhteyteen on lisätty lauseke, 
jonka mukaan syrjintänä ei pidetä tilannetta, jos säännöksellä, perusteella tai 
käytännöllä ”on puolueettomasti perusteltavissa oleva oikeutettu tavoite ja ta-
voitteen saavuttamiseksi käytetyt keinot ovat asianmukaisia”. Tarkasti ottaen 
kaikki syrjintä on siis kielletty, koska jos erilainen kohtelu sallitaan, menettelyn 
täytyy täyttää ehtoja: kohtelun tavoite täytyy tunnistaa, tavoite tulee voida pe-
rustella objektiivisesti ja keinot tavoitteen saavuttamiseksi täytyy rajata hyvin. 
Yleisellä tasolla syrjintä- ja työsyrjintädirektiivien valmisteluasiakirjoissa 
annetaan tiettyjä suuntaviivoja, joiden perusteella oikeutettua erilaista kohtelua 
voisi määritellä. Molempien direktiivien kohdalla kysymys näyttää olevan työ-
hön tai työpaikkaan liittyvistä todellisista pätevyysvaatimuksista. Jos työtehtä-
viin liittyy ehdottoman välttämättömiä pätevyysvaatimuksia, erilaista kohtelua 
ei tulisi pitää syrjintänä. Ajatus oikeutetun erilaisen kohtelun sallimisesta tie-
tyin edellytyksin on alun perin syntynyt vuoden 1976 tasa-arvodirektiivin val-
misteluvaiheessa.461  
Miten sitten työhön tai työtehtäviin liittyvät todelliset pätevyysvaatimukset 
voidaan määritellä? Erilainen kohtelu tulisi komission mukaan sallia, jos johon-
kin työhön vaaditaan aidosti sellaista ominaisuutta, joka liittyy johonkin syrjin-
täperusteeseen. Kysymys olisi siis siitä, että tämä tietty henkilön ominaisuus on 
ikään kuin yksi kyseisen työn oleellisista pätevyysvaatimuksista työtehtävien 
luonteen tai niiden suorittamispaikan vuoksi.462 Komission ehdotuksesta käy 
selkeästi ilmi, että työtä koskevat todelliset pätevyysvaatimukset tulisi tulkita 
hyvin suppeasti, toisin sanoen sellaisiksi, jotka ovat ehdottoman välttämättömiä 
tämän työn suorittamiseksi. Rotuun tai etniseen alkuperään liittyvinä tällaiset 
vaatimukset olisivat komission mukaan äärimmäisen harvinaisia. Ehdotuksessa 
esimerkkeinä mainitaan esitys, jonka autenttisuus voisi vaatia tiettyä etnistä al-
kuperää olevan henkilön valinnan, tai palvelujen tarjoaminen etnisille ryhmille 
siten, että ammatin harjoittaja itse on samaan etniseen ryhmään kuuluva henki-
lö, jos palvelu on sillä tavalla tehokkainta.463
461 KOM (1999) 566 lopullinen, s. 8, 12, 15; KOM (1999) 565 lopullinen, perustelukappale 12 sekä 4 
artikla.  
462 KOM (1999) 565 lopullinen, perustelukappale 12, 4 (1) artikla.
463 KOM (1999) 566 lopullinen, s. 8; COM (1999) 566 final, s. 8.
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Komission ehdotus näyttäisi viittaavaan siihen, että eräänä työtehtäväkoko-
naisuutena olisi uskontoon tai vakaumukseen perustuvan ideologisen ohjauk-
sen antaminen eri muodoissa. Työtehtävän tulee tällöin kuulua kyseisen julkisen 
tai yksityisen organisaation ammatilliseen toimintaan, kun tämä ammatillinen 
toiminta puolestaan liittyy olennaisesti ideologisen ohjauksen antamiseen.464  
Euroopan parlamentti täsmensi komission ehdotusta siten, että työhön liit-
tyvän todellisen pätevyysvaatimuksen tulisi olla ainoa tapaus, joka oikeuttai-
si erilaisen kohtelun. Tämän lisäksi parlamentti lisäsi artiklan tekstiin sen, että 
työtä koskeva pätevyysvaatimus tulisi perustella puolueettomasti ja lainmukai-
sesti, koska kysymys oli siitä, miten erilainen kohtelu oikeutetaan.465 Komissio 
hyväksyi Euroopan parlamentin ehdottaman tarkistuksen. Oikeutusta ja suh-
teellisuutta koskevia periaatteita tuli noudattaa silloin, kun kysymys oli erilaisen 
kohtelun sallimisesta olennaisen ammattitaitovaatimuksen vuoksi. Komissio 
ryhmitteli hyväksytyn tarkennuksen sellaiseksi, jolla ehdotusta lähennetään 
syrjintädirektiiviin.466 Syrjintädirektiivin 4 artikla, joka on otsikoitu ”Työhön 
liittyvät todelliset ja ratkaisevat vaatimukset”, on seuraavanlainen:
Sen estämättä, mitä 2 artiklan 1 ja 2 kohdassa säädetään, jäsenvaltiot voivat säätää, että 
erilainen kohtelu, joka perustuu rotuun tai etniseen alkuperään liittyvään ominaisuuteen, 
ei ole syrjintää, jos tiettyjen työtehtävien luonteen tai niiden yhteyksien vuoksi, joissa tehtä-
vät suoritetaan, kyseinen ominaisuus on todellinen ja ratkaiseva työhön liittyvä vaatimus, 
edellyttäen, että tavoite on oikeutettu ja että vaatimus on oikeasuhteinen. 
Työsyrjintädirektiivin 4 (1) artikla on muotoiltu samalla tavalla lukuun otta-
matta sitä, että viittaus rotuun tai etniseen alkuperään korvataan viittauksella 
”erilainen kohtelu, joka perustuu johonkin 1 artiklassa tarkoitettuun seikkaan 
liittyvään ominaisuuteen”. 
Työsyrjintädirektiivin säännöksen muotoilu on siis yhteneväinen syrjintädi-
rektiivin muotoilun kanssa. Syrjintädirektiiviä koskevissa valmisteluasiakirjois-
sa onkin useita pohdintoja siitä, miten erilaisen kohtelun oikeutus tulisi yleisellä 
tasolla muotoilla. Komissio katsoi, että erilaisen kohtelun perusteeksi riittäisi 
viittaus työpaikkaan liittyviin olennaisiin pätevyysvaatimuksiin467. Euroopan 
parlamentti ei ollut täysin tyytyväinen komission alkuperäiseen muotoiluun. 
Parlamentin täsmennys sisälsi artiklaan lisättävän uuden osion, jossa todettai-
siin suoraan, että artiklaa on sovellettava rajoitetusti. Lisäksi artiklaan tuli parla-
mentin mukaan kirjata jäsenvaltioille suunnatut velvoitteet. Jäsenvaltioiden tuli 
arvioida viiden vuoden kuluessa uudestaan artiklan perusteella sallittuja poik-
keuksia yhteiskunnallisen kehityksen kannalta sekä ilmoittaa nämä poikkeuk-
set ja arviot Euroopan komissiolle. Parlamentin tavoite oli, että artiklan perus-
464 KOM (1999) 565 lopullinen, 4 (2) artikla. Komissio ehdotti syrjintä- ja työsyrjintädirektiiviin 
erisisältöiset säännökset siten, että perusajatus työhön liittyvästä välttämättömästä edellytyksestä 
oli molemmissa samanlainen, mutta työsyrjintädirektiiviin haluttiin maininta uskontoon tai 
vakaumukseen liittyvistä erityisvaatimuksista joissakin kyseisiin perusteisiin liittyvissä työtehtävissä.
465 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 12, 25; European parliament A5-0264/2000, s. 23.
466 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 2, 11. 
467 KOM (1999) 566 lopullinen, s. 15.
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teella sallittuja poikkeuksia tarkasteltaisiin huolellisesti ja että niitä käsiteltäisiin 
avoimesti, koska poikkeuksista tulisi kuitenkin julkisen keskustelun aiheita.468 
Huolimatta Euroopan parlamentin ehdottamista täsmennyksistä ja asiaa 
koskevista perusteluista komissio ei muuttanut alkuperäistä ehdotustaan469. 
Lopullisessa syrjintädirektiivissä oli kuitenkin otettu huomioon, lyhyessä muo-
dossa, se, että työtä koskevien vaatimusten tulee olla ratkaisevia ja että tavoitteen 
täytyy olla oikeutettu sekä että ammattitaitoa koskevan vaatimuksen tulee olla 
oikeasuhteinen. 
EU-oikeuden asiakirjoista käy ilmi, että erilainen kohtelu voidaan oikeuttaa 
tietyissä, rajatuissa tilanteissa. Tällöin viitataan kohteluun, jota ei tule ollenkaan 
nimittää syrjinnäksi. Työsyrjintädirektiivin säännöksissä, joissa viitataan erilai-
sen kohtelun oikeuttamiseen, korostetaan sitä, että tavoitteen tulee olla legitii-
mi ja oikeasuhteinen. Yleisesti kysymykseen voivat tulla tietyt työhön liittyvät 
ratkaisevat pätevyysvaatimukset. Tällöin kysymys on yleisimmin uskontoon tai 
vakaumukseen liittyvästä ideologisesta ohjauksesta tai vastaavasta toiminnasta.
Syrjintä-käsite näyttäisi sisältävän sisäänrakennetun ajatuksen siitä, että syr-
jintäkieltoa ei voitaisi täysimääräisesti soveltaa kaikissa vertailukelpoisissa ti-
lanteissa. Syrjintäkieltoa ei siten voitaisi pitää täysin ehdottomana kieltona. On 
tilanteita, joissa esimerkiksi työtehtävät vaativat tiettyjä ominaisuuksia, jotka 
ovat sidottuja johonkin syrjintäperusteeseen, kuten uskontoon tai vakaumuk-
seen. Valinta tulisi voida tehdä ilman, että työhönottotilanne kytkettäisiin syr-
jintään. Toisaalta, on tilanteita, joissa on punnittava, mikä merkitys annetaan 
lähtökohdalle, jossa kysymys on eriarvoisten tapausten yhtäläisestä kohtelusta. 
Esimerkiksi vammaisuus voi asettaa sellaisia esteitä työn hakemiselle, että tilan-
teen ei voida arvioida olevan yhdenvertainen kaikille kyseiseen tilanteeseen liit-
tyville henkilöille. Tasavertaisen työnhakutilanteen aikaansaaminen voi vaatia 
sitä, että joillekin hakijoille tarjotaan erityiskohtelua.470  
Kaiken kaikkiaan sen perusteleminen, että jotakin tilannetta ei pidetä syrjin-
tänä, toisin sanoen erilaisen kohtelun oikeuttaminen, on koettu ongelmalliseksi 
syrjintä- ja työsyrjintädirektiivien valmisteluvaiheessa. Ristiriita syntyy, kun 
syrjinnän ja erilaisen kohtelun tulisi lähtökohtaisesti olla kielletty. Tunnistetaan 
se, että tietyissä tilanteissa on käytännön kannalta järkevää ja oikeutettua sallia 
erilainen kohtelu. Tunnistetaan myös se, että erilaisen kohtelun salliminen tulisi 
rajata niin tiukasti, ettei sen nojalla voitaisi laajentaa erilaiseen kohteluun oike-
uttavia perusteita. Valmisteluasiakirjojen ja direktiivien pohjalta viestin tulisi 
olla selkeästi se, että syrjintä kielletään, mutta erilainen kohtelu oikeutetuin ja 
tarkoin rajatuin ehdoin sallitaan. 
Keskeinen kysymys tässä yhteydessä on se, miten erilaisen kohtelun oikeut-
taminen ja häirintäkielto sopivat yhteen. Lähtökohtaisesti on absurdia esittää 
kysymys: Voidaanko erilainen kohtelu oikeuttaa, kun viitataan häirinnän kaltai-
seen käyttäytymiseen? Vaikka häirintä luetaan työsyrjintädirektiivin mukaan 
468 Euroopan parlamentin mietintö A5-0136/2000, s. 21–22. 
469 Ks. KOM (2000) 328 lopullinen, s. 7–8.  
470 Kansalaisvapauksien ja -oikeuksien sekä oikeus- ja sisäasioiden valiokunnan lausunto, joka sisältyy 
Euroopan parlamentin mietintöön A5-0236/2000, s. 55.
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syrjinnäksi, erilaisen kohtelun sallimista ei voida soveltaa häirintäkieltoon sillä 
tavalla kuin sitä sovelletaan välittömän ja välillisen syrjinnän kieltoon. Tässä 
kohdassa syrjintäkielto ja häirintäkielto näyttäisivät poikkeavan toisistaan sisäl-
löllisiltä ominaisuuksiltaan. 
Työsyrjintädirektiivin häirintä tarkoittaa henkilön arvon loukkaamista tar-
koituksellisesti tai tosiasiallisesti jonkin syrjintäperusteen vuoksi. Tämä häirin-
nän määritelmä itsessään eliminoi sen mahdollisuuden, että häirintää voitaisiin 
sallia joillakin ehdoilla tai joissakin tilanteissa ja jos nämä edellytykset täyttyvät, 
käytöstä ei tulisikaan nimetä häirinnäksi. Häirintää voidaan tästä näkökulmas-
ta pitää sellaisena yksiselitteisenä käyttäytymisenä, jota normaalina pidettävän 
mittapuun mukaan tulisi pitää kiellettynä kaikissa tilanteissa. Häirintäkielto on 
ehdoton, kun syrjintäkielto on suhteellinen.
2.4 tYösYrJintÄdirEktiiVin mukaisEt 
OikEuskEinOt
2.4.1 Oikeussuojan turvaaminen kansallisissa käytännöissä
SEUT:n 288 (3) artiklan mukaan direktiivi velvoittaa saavutettavaan tulokseen 
nähden jokaista jäsenvaltiota, jolle se on osoitettu, mutta jättää kansallisten 
viranomaisten valittaviksi muodon ja keinot. Velvoite toistuu myös työsyrjin-
tädirektiivin oikeuksien puolustamista koskevan 9 (1) artiklan alkusanoissa. 
Jäsenvaltiot vastaavat siitä, että direktiivissä säädetyt oikeuskeinot turvataan so-
vitettuina jo olemassa oleviin kansallisiin järjestelmiin tai luomalla uusia järjes-
telyjä tätä varten. Ristiriitaisuutta voidaan havainnoida siinä, että EU-oikeus ei 
varsinaisesti määrittele EU-oikeuden soveltamiseen liittyviä menettelyjä jäsen-
valtioissa, mutta yhä enenevässä määrin EU-oikeus kuitenkin asettaa tiukkoja 
vaatimuksia jäsenvaltioiden prosessuaalisille toimenpiteille.471 
EU-oikeuden näkemysten taustalla, myös oikeussuojan turvaamista koske-
vissa kysymyksissä, on nähtävissä unionin tuomioistuimen ratkaisukäytännös-
sään kehittämien kirjoittamattomien periaatteiden vaikutus. Lähtökohtana on 
ollut EU:n jäsenvaltioiden lainsäädäntö, mutta se on ratkaisutoiminnassa saanut 
EU-oikeudelle tyypillisiä ominaisuuksia ja muuttanut sisältöään huomattavasti 
tai ainakin monessa suhteessa erilaistunut lähtökohdastaan. Yksi unionin tuo-
mioistuimen tunnistamista periaatteista on oikeus oikeusturvaan (the right to 
judicial protection).472 Ojanen on analysoinut niitä ulottuvuuksia, joita periaattee-
seen katsotaan sisältyvän, toisin sanoen vaatimuksia oikeusturvan saatavuudes-
ta, vastaavuudesta ja tehokkuudesta. Oikeusturvan saatavuuden vaatimus sisäl-
tää yksilön oikeuden saada asiansa tuomioistuimen käsiteltäväksi. Oikeusturvan 
vastaavuuden vaatimus tarkoittaa puolestaan sitä, että kansalliset oikeussuoja-
keinot EU-oikeuden alaa koskevissa ongelmatilanteissa tulisi vastata sitä tasoa, 
471 Ojanen 2007, s. 37–38. EU-oikeuden tilannetta on erityisesti muokannut unionin tuomioistuimen 
ratkaisukäytäntö.
472 Tridimas 2006, s. 5–6.  
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mitä oikeussuojakeinot ovat, kun ratkaistaan kansallisen oikeuden alaan kuu-
luvia samantyyppisiä ongelmia. Vaatimus oikeusturvan tehokkuudesta viittaa 
oikeusturvan tosiasialliseen toteutumiseen tehokkaalla tavalla. Tämä tarkoittaa 
kansallisessa prosessinormistossa sitä, että normiston tulee luoda asianmukai-
set edellytykset oikeusturvan toteutumiselle. Vaatimuksella on katsottu olevan 
vaikutuksia muun muassa määräaikasäännöksiin.473 
Mielenkiintoinen kehityssuunta on se, että EU:n perusoikeuskirjan 47 artik-
lassa määritellään oikeudesta tehokkaisiin oikeussuojakeinoihin ja puolueetto-
maan tuomioistuimeen. Artiklassa säädetään tiivistetysti jokaisen oikeudesta 
tehokkaisiin oikeusturvakeinoihin, kohtuullisista määräajoista, oikeudesta saa-
da neuvoja ja antaa toisen edustaa itseään tuomioistuimessa sekä oikeudesta tie-
tyissä tilanteissa saada oikeusapua. Artikla perustuu lähtökohtaisesti Euroopan 
ihmisoikeussopimukseen ja unionin tuomioistuimen tekemiin ratkaisuihin. 47 
artiklaa sovelletaan unionin oikeuden takaamien oikeuksien osalta sekä unio-
nin toimielimiin että jäsenvaltioihin tilanteissa, joissa ne panevat täytäntöön yh-
teisön oikeutta. 474
Prosessinormiston puuttumista EU-oikeudessa voidaan lähestyä myös toi-
sesta näkökulmasta. SEUT:n 115 artiklan mukaan neuvoston tulee antaa yksi-
mielisesti erityisessä lainsäätämisjärjestyksessä ja Euroopan parlamenttia sekä 
talous- ja sosiaalikomiteaa kuultuaan direktiivejä ”jäsenvaltioiden sellaisten 
lakien, asetusten ja hallinnollisten määräysten lähentämisestä, jotka suoraan 
vaikuttavat yhteismarkkinoiden toteuttamiseen tai toimintaan”. Tarkoitus on 
siis lähentää lainsäädäntöä. SEUT:n 352 artiklan mukaan neuvoston tulee antaa 
aiheelliset säännökset yksimielisesti komission ehdotuksesta ja Euroopan parla-
mentin hyväksynnän saatuaan myös niissä tapauksessa, joissa perustamissopi-
muksessa ei ole sääntelyyn tarvittavia valtuuksia, mutta jokin toimi osoittautuu 
silti tarpeelliseksi yhteisön tavoitteen saavuttamiseksi. Muun muassa edellä vii-
tatuista perussopimusten artikloista käy ilmi vaatimus siitä, että lainsäädännön 
antaminen edellyttää neuvoston yksimielisyyttä. Lisäksi EU-oikeuden ja kansal-
lisen oikeuden välillä on useimmilla aloilla jaettu toimivalta. Näillä perusteilla 
ajatusta siitä, että EU-oikeudella olisi prosessinormisto, on jopa pidetty käsittä-
mättömänä tai sellaisena, jota ei voida olettaakaan olevan.475 
Direktiivit lainsäädäntötyyppinä ovat EU-oikeudessa varsin yleisiä. Kuten 
edellä on todettu, direktiivi velvoittaa saavutettuun tulokseen nähden ja direk-
tiivien määräysten täytäntöönpanoa koskeva menettely tulee tehdä kansallisten 
käytäntöjen mukaisesti. Vaikka jotkut direktiivit sisältävät julkilausutun menet-
telyä koskevan määräyksen, menettelyn osalta toimivallan katsotaan kuitenkin 
pysyvän ensisijaisesti kansallisella tasolla476. Esimerkiksi työsyrjintädirektiivin 9 
473 Ojanen 2007, s. 39.
474 Euroopan unionin perusoikeuskirjan selitykset EUVL C 303, 14.12.2007, s. 29–30.
475 Malmberg (Ed.) 2003, s. 43–44. Teoksen kirjoittajat arvioivat sitä, miten EU-oikeuden tehokasta 
täytäntöönpanoa koskeva periaate on kehittynyt työoikeuden alalla. Koska EU-oikeudessa ei ole 
menettelyä koskevia säännöksiä, tehokasta täytäntöönpanoa koskevan periaatteen, kuten niin 
monen muunkin EU-oikeuden alaan kuuluvan kysymyksen, kehittäminen jää pääosin unionin 
tuomioistuimen ratkaisukäytännön varaan. 
476 Malmberg (Ed.) 2003, s. 45.
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(1) artiklassa säädetään jäsenvaltioiden varmistettavaksi se, että direktiivin mu-
kaisten velvoitteiden täytäntöönpanoon tarkoitetut menettelyt ovat kaikkien käy-
tettävissä tapauksissa, jossa yhdenvertaisen kohtelun periaatteen soveltamista on 
rikottu. Direktiiveistä voidaan lisäksi huomioida se, että ne tuottavat yleisimmin 
vähimmäisvaatimukset, joihin jäsenvaltioiden prosessinormistoa tulisi sitten so-
veltaa477. Muun muassa työsyrjintädirektiivin 8 artiklassa määritellään vähim-
mäistasoa koskeva vaatimus siten, että direktiivin säätämä taso voidaan kansalli-
sella tasolla ylittää, mutta jo voimassa olevaa tasoa ei ole syytä lähteä alentamaan.
Syrjintädirektiivin valmisteluvaiheessa komission näkemys direktiivin täy-
täntöönpanosta oli se, että jäsenvaltioiden tuli voida joustaa, kun ne soveltavat 
EU-oikeutta. Kannanottoa perusteltiin jäsenvaltioiden erilaisilla olosuhteilla, jot-
ka maan historia ja perinteet olivat muokanneet. Tästä johtuen perusteltua oli ko-
mission mukaan se, että direktiivillä annettaisiin ainoastaan laajat tavoitteet kui-
tenkin niin, että niiden kautta syrjinnän torjuminen pystyttäisiin varmistamaan. 
Toinen keskeinen tavoitteisiin sisältyvä asia oli se, että syrjinnän uhrin oikeus 
muutoksenhakuun tuli varmistaa. Tekstiosuuteen, direktiivin 14. perustelukap-
paleeksi, komissio ehdotti lausumaa, jonka mukaan syrjinnän kohteeksi joutu-
neille ihmisille olisi taattava riittävä oikeudellinen suoja.478 Tätä yleisellä tasolla il-
maistua vaatimusta täsmennetään Euroopan parlamentin menettelyssä siten, että 
syrjinnän uhria tarkennetaan viittaamalla sekä luonnollisiin henkilöihin, oikeus-
henkilöihin että ryhmiin. Tällä täsmennyksellä haluttiin poistaa esteitä siinä tapa-
uksessa, että syrjinnän uhri ei uskaltaisi itse nostaa kannetta tai hakea oikeutta.479 
Komission muutetussa ehdotuksessa yleislausuma riittävän oikeudellisen 
suojan varmistamisesta säilytetään sellaisenaan. Järjestöjä koskeva osuus täs-
mennetään Euroopan parlamentin osoittamalla tavalla.480 Syrjintädirektiivin 19 
perustelukappaleen on kirjattu omana kokonaisuutena sama vaatimus riittävän 
oikeussuojan tarjoamisesta syrjinnän uhrille. Kysymys on tavallaan kahdesta asi-
asta: kohdistetaan jäsenvaltioille osoitettu vaatimus riittävän oikeusturvan välttä-
mättömyydestä ja toisaalta halutaan antaa erityissuojaa syrjinnän uhreille siten, 
että he voisivat käyttää muita tahoja apunaan oikeuksiensa puolustamisessa. 
Komissio ehdotti myös työsyrjintädirektiiviin kirjausta sen varmistamisek-
si, että syrjinnän uhrit saavat riittävän oikeudellisen suojan481. Tämä muotoi-
lu kuitenkin muuttui jonkin verran direktiiviehdotuksen kuulemisvaiheessa. 
Euroopan parlamentti ei lausunut mitään ehdotetusta yleisestä lausumasta riittä-
vän oikeusturvan varmistamisesta482. Muutetussa komission ehdotuksessa joh-
danto-osan perustelukappaleita muokattiin tältä osin huomattavasti. Ehdotusta 
yleisestä lausumasta ei sisälly muutettuun ehdotukseen lainkaan. Ajatus oikeus-
turvan varmistamisen tarpeesta yhdistettiin siihen, että vastatoimenpiteitä tai 
painostustoimenpiteitä (”victimisation”) varten syrjinnän uhri tulisi suojata riit-
477 Malmberg (Ed.) 2003, s. 44.
478 KOM (1999) 566 lopullinen, s. 5–6, 13.   
479 Euroopan parlamentin mietintö A5-0136/2000, s. 13.
480 KOM (2000) 328 lopullinen, s. 5.
481 KOM (1999) 565 lopullinen, 16 perustelukappale.
482 Ks. Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000.
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tävällä tavalla.483 Lopullisessa työsyrjintädirektiivissä ei ole alun perin komis-
sion ehdottamaa, syrjintädirektiiviin kirjattua lausumaa siitä, että yleisesti olisi 
varmistettava riittävän oikeussuojan saaminen. Työsyrjintädirektiivin 30 perus-
telukappaleeseen on kylläkin kirjattu vaatimus siitä, että vastatoimenpiteitä var-
ten jäsenvaltioilla tulisi olla oikeudelliset keinot syrjinnän uhrin puolustautumi-
selle ja sille, että tämä uskaltaa hakea oikeuksiaan uhasta huolimatta.
Mielenkiintoista on, että syrjintädirektiiviin hyväksyttiin yleinen vaatimus 
riittävästä oikeusturvasta, mutta työsyrjintädirektiiviin sitä ei kirjattu sellaise-
naan. Toisaalta, työsyrjintädirektiiviin haluttiin lisätä komission ehdotusta laa-
jemmat lisäykset muun muassa järjestöjen ja erityisesti työmarkkinaosapuolten 
rooleista myös oikeusturvan takaamisen yhteydessä. Kuitenkin se, että alun perin 
komissio perusteli yleisen oikeusturvan saatavuuden tärkeyttä, on merkittävää 
myös työsyrjintädirektiivin osalta, vaikkakaan sitä ei siihen kirjattu. Viittaukset 
oikeusturvan riittävään varmistamiseen ja erityisesti komission halu määritellä 
syrjintädirektiivin tavoitetaso pikemminkin yleisellä kuin yksityiskohtaisella ta-
solla, voidaan jossakin määrin rinnastaa sekä syrjintä- että työsyrjintädirektiivei-
hin sisällytettyihin vähimmäisvaatimus-säännöksiin. Keskeistä on nimenomaan 
se, että direktiiveissä määrätään ainoastaan minimistandardit ja näihin jäsenval-
tioiden tulisi suhtautua vakavasti, myös oikeusturvakeinojen tarjoamisen näkö-
kulmasta. Jäsenvaltioiden tehtävä tai pikemmin velvoite on luoda edellytykset 
direktiivien minimitason oikeuksien toteuttamiseen, ja tähän osuuteen lasketaan 
kuuluvaksi muun muassa jäsenmaiden velvoite järjestää riittävät oikeusturvakei-
not. Näistä keinoista keskeisimpiin kuuluu se, että syrjinnän kohteeksi joutuneen 
tulee voida nostaa kanne ja että hänelle suodaan keinot puolustautua huolimatta 
pelotteista tai muista puolustautumista häiritsevistä tekijöistä. 
Työsyrjintädirektiivin oikeusturvakeinot
Voimassa olevan työsyrjintädirektiivin 9 (1) artiklassa määrätään siitä, millai-
sia menettelyjä jäsenmaissa tulisi olla käytettävissä. Työsyrjintädirektiivin val-
mistelussa on päädytty hyväksymään kolmenlaisia menettelyjä, toisin sanoen 
oikeudellisia ja hallinnollisia menettelyjä sekä sovittelumenettelyjä. Artiklan mukaan 
menettelyjen tulee olla saatavilla myös tilanteessa, jossa syrjinnän kohteeksi jou-
tunut henkilö ei enää ole kyseisessä työsuhteessa. Työsyrjintädirektiivin 9 (1) 
artikla noudattaa sitä komission ehdottamaa ja Euroopan parlamentin ja neu-
voston hyväksymää linjausta, että direktiivissä jäsenmaille osoitetut velvoitteet 
on kirjattu yleisellä tasolla. Tämä jättää jäsenvaltioiden päätettäväksi, millaisilla 
oikeudellisilla ja hallinnollisilla menettelyillä syrjinnän kohteeksi joutuneen oi-
keudet taataan. Sovittelumenettelyjen osalta jäsenvaltiot voivat tahoillaan harki-
ta niiden käyttöä sen mukaan, mitä ne katsovat aiheellisiksi. 
Miten sitten Euroopan unionissa päädyttiin mainittuihin kolmeen oikeus-
keinoon? Sekä syrjintä- että työsyrjintädirektiiviä koskevissa komission ehdo-
tuksissa oikeuksien puolustamista koskeva artikla on sisällöltään samanlainen 
kuin voimassa olevissa direktiiveissä lukuun ottamatta viittausta sovittelume-
483 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 8.
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nettelyistä. Syrjintädirektiivin osalta komissio perustelee kyseistä 7 artiklaa si-
ten, että syrjityksi kokeneella henkilöllä pitäisi olla mahdollisuus tehdä valitus 
hallinnollisen ja/tai tuomioistuinmenettelyn kautta. Työsyrjintädirektiiviä kos-
kevaa oikeusturvaehdotusta ei kommentoida millään tavalla.484
Euroopan parlamentti ehdotti syrjintädirektiivin 7 artiklaksi ehdotetun ar-
tiklan laajentamista. Parlamentin mukaan artiklaan tuli kirjata se, että oikeus-
toimien pitäisi perustua tehokkaimpiin kansallisiin menettelyihin, mikäli muut 
toimivaltaiset viranomaiset eivät ole voineet syrjinnän uhria auttaa. Parlamentin 
perusteluissa korostetaan tältä osin sitä, että tärkeintä on mahdollistaa oikeus-
toimet syrjintätapauksissa jokaisessa jäsenvaltiossa. Samoin Euroopan parla-
mentti ehdotti, että kyseiseen 7 artiklaan lisättäisiin se, että jäsenvaltioita tuli 
kannustaa huolehtimaan asianmukaisten sovittelumenettelyjen tarjoamisesta 
syrjinnän kohteiksi joutuneille henkilöille. Parlamentti perusteli tarkennustaan 
sillä, että sovittelumenettely voisi vaikuttaa myönteisesti ongelmien ratkaisuun 
syrjintätapauksissa. Sovittelu ei kuitenkaan parlamentin mukaan tarkoita sitä, 
että sovittelumenettelyyn suostunut henkilö ei voisi enää sen jälkeen ryhtyä oi-
keustoimiin. Euroopan parlamentti esittikin oikeusturvakeinojen tärkeyteen liit-
tyvää järjestystä ehdottamalla, että ensimmäisenä tulisi aina olla mahdollisuus 
turvautua tuomioistuinmenettelyyn.485
Työsyrjintädirektiivin osalta Euroopan parlamentti ehdotti 9 artiklaan sa-
manlaista lisäystä kuin syrjintädirektiivin 7 artiklaan, toisin sanoen kirjauksen 
tehokkaimpien kansallisten menettelyjen saatavuudesta. Perustelut ovat saman-
suuntaiset kuin syrjintädirektiivinkin osalta, toisin sanoen oikeustoimiin ryhty-
mistä tulisi jäsenvaltioissa helpottaa. Samoin parlamentti ehdotti, että artiklaan 
tulisi hallinnollisten ja oikeudellisten menettelyjen ohella kirjata oikeusturva-
keinoiksi myös jäsenvaltioiden aiheellisina pitämät neuvottelu- ja sovittelume-
nettelyt.  Parlamentin mukaan neuvottelumenettelyn tarjoaminen on tärkeä työ-
hön liittyvien suhteiden kannalta.486 
Asianmukaisten sovittelumenettelyjen käyttöönottoa pitää tarpeellisena myös 
talous- ja sosiaalikomitea. Syrjintädirektiiviä koskevassa kannanotossa komitea 
pohjaa perustelun yksilöiden välisten ongelmien ratkaisemisen tärkeyteen. Juuri 
niissä tilanteissa sovittelumenettelyyn voisi olla komitean näkemyksen mukaan 
aihetta, kuitenkin niin, että sovittelun tulisi perustua vapaaehtoisuuteen eikä 
sen pitäisi rajoittaa kantajan oikeutta oikeudellisiin muutoksenhakukeinoihin. 
Työsyrjintädirektiivin osalta talous- ja sosiaalikomitea perustelee sovittelumenet-
telyn tarpeellisuutta, ei ainoastaan yksilöiden välisten ristiriitojen ratkaisemiseksi, 
vaan myös työmarkkinaosapuolten välisten ongelmien ratkaisuvälineeksi.487 
Komissio hyväksyi Euroopan parlamentin esittämän lisäyksen, joka koski 
sovittelumenettelyjen kirjaamista suoraan oikeuksien turvaamista koskevaan 9 
artiklaan. Sen sijaan komissio ei kirjannut säännökseen Euroopan parlamentin 
esittämää lisäystä, jonka mukaan artiklassa olisi mainittu myös jäsenvaltioille 
484 KOM (1999) 566 lopullinen, s. 8, 16; KOM (1999) 565 lopullinen, 8 artikla.
485 Euroopan parlamentin mietintö A5-0136/2000, s. 22–24, 38. 
486 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 28–29.
487 Talous- ja sosiaalikomitean lausunto EYVL C 204, 18.7.2000, s. 85, 87.
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kohdistettu suositus ottaa käyttöön neuvottelumenettelyjä.488 Komissio hyväksyi 
syrjintädirektiiviä koskevassa muutetussa ehdotuksessa parlamentin esittämän 
sovittelumenettelyn kirjaamisen direktiiviin ja perusteli tätä sillä, että sovittelu-
menettelyn arvoa tulisi korostaa oikeuksien puolustamisessa489. 
Komission syrjintädirektiiviä koskevassa ehdotuksessa oikeuksien puolusta-
mista säätävää 7 artiklaa selitettiin muun muassa siten, että sillä ei ole tarkoi-
tus vaikuttaa kanteen nostamista koskeviin kansallisiin aikarajoituksiin. Tästä 
ei kuitenkaan ehdotettu kirjattavaksi mitään itse 7 artiklaan.490 Komission eh-
dotuksessa työsyrjintädirektiiviksi ei ollut mitään viittausta siihen, minkä ajan 
puitteissa syrjinnän uhrin tulisi ryhtyä oikeudelliseen tai hallinnolliseen me-
nettelyyn491. Työsyrjintädirektiiviä koskevassa kuulemismenettelyssä Euroopan 
parlamentti nosti esille kysymyksen aikarajoituksista. Se ehdotti, että 9 artiklaan 
tulisi kirjata jäsenvaltioille kohdistettu velvoite ottaa käyttöön 6-12 kuukauden 
pituinen määräaika, jonka umpeuduttua syrjintää kokenut ei voisi enää ryhtyä 
minkäänlaisiin menettelyihin työnantajaansa vastaan. Euroopan parlamentti 
perusteli tarkistusta yritysten näkökulmasta. Jos määräaikaa ei olisi, yritykset 
voisivat joutua kohtuuttomien taloudellisten ja organisatoristen rasitteiden koh-
teiksi.492 Komissio muotoili tästä Euroopan parlamentin esityksestä lausuman, 
jonka mukaan menettelysäännösten soveltaminen ei rajoittaisi jäsenvaltioiden 
oikeutta soveltaa omia kansallisia, kanteen nostamiselle asetettuja määräaiko-
ja493. Tässä muodossa määräaikaa koskeva kirjaus hyväksyttiin myös työsyrjin-
tädirektiivin 9 (3) artiklaksi. Euroopan parlamentin ehdottamaa 6-12 kuukau-
den määräaikarajoitusta ei siis sellaisenaan hyväksytty työsyrjintädirektiiviin. 
Kuitenkin viittaus määräaikaan kirjattiin artiklaan ja sen pituuden sääntely jä-
tettiin kunkin jäsenvaltion kansallisen lainsäädännön mukaiseksi.
Yhteenvetona voidaan todeta, että työsyrjintädirektiivin oikeuksien puo-
lustamista koskeva 9 artikla muuttui kuulemismenettelyssä siten, että sovitte-
lumenettelyt lisättiin komission alun perin ehdottamien oikeudellisten ja hal-
linnollisten menettelyjen rinnalle, mutta Euroopan parlamentin ehdottamaa 
neuvottelumenettelyä ei kirjattu säädöstekstiin. Lisäksi työsyrjintädirektiivin 8 
artiklaan lisättiin uusi momentti, jossa Euroopan parlamentin esittämistä lähtö-
kohdista muotoiltiin määräaikaa koskeva lausuma.
Komissio esitti syrjintädirektiivin yhteydessä yhdenvertaista kohtelua edis-
tävien riippumattomien elimien perustamista jäsenvaltioissa. Komissio jätti jä-
senvaltioille varsin väljät puitteet toteuttaa näiden elimien rakenne ja tehtävät. 
Kaikissa järjestelyissä sallittiin kansallisten oikeudellisten perinteiden ja menet-
telytapojen hyödyntäminen. Riippumattomat elimet saattoivat komission mu-
kaan olla erikoisvirastoja tai ne saattoivat kuulua laajempiin, jo olemassa oleviin 
tai vastaperustettuihin ihmisoikeuselimiin. Asiasta säädettiin ehdotuksen 12 
488 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 13.
489 KOM (2000) 328 lopullinen, s. 2, 8.
490 KOM (1999) 566 lopullinen, s.8, 16.
491 Ks. KOM (1999) 565 lopullinen.
492 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 30.
493 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 13.
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artiklassa, jossa määriteltiin tarkemmin, mitä Euroopan unioni vaati riippumat-
tomilta elimiltä kansallisella tasolla. Jäsenvaltioiden piti komission ehdotuksen 
mukaan muun muassa varmistaa, että riippumattomien elinten tehtäviin kuu-
luu vastaanottaa ja tutkia yksityishenkilöiden valitukset sekä käynnistää tutki-
muksia tai kartoituksia syrjinnästä.494 
Euroopan parlamentti täsmensi riippumattomien elinten tehtäväkuvaa ja ko-
rosti uhrien valitusten tutkimista osana elinten toimivaltaa. Lisäksi parlament-
ti otti kantaa riippumattomien elinten taloudelliseen toimintakykyyn. Elimen 
puoleen kääntymisen esteenä ei parlamentin mukaan saisi olla varattomuus 
ja siksi riippumattoman elimen tulisi voida kustantaa valituksen käsittelystä 
aiheutuneet kulut. Euroopan parlamentti halusi myös taata riippumattomien 
elinten perusteellisen toiminnan muun muassa siten, että elimillä olisi pääsy 
esimerkiksi palkkaa ja henkilötietoja koskeviin luottamuksellisiin tietoihin.495 
Komissio selvensi riippumattomien elinten tehtäväkuvausta ja korvasi parla-
mentin esityksen mukaisesti riippumattomien elinten tehtäväkuvauksen ”vas-
taanottaa ja tutkia” kuvauksella ”avustaa syrjinnän uhreja käsiteltäessä näiden 
esittämiä valituksia”496. Syrjintädirektiivin 13 artikla säätää varsin tarkasti riip-
pumattomista elimistä ja niiden tehtävistä.
Työsyrjintädirektiiviä koskevassa ehdotuksessa komissio ei esittänyt vastaa-
vaa riippumattomien elinten järjestelmää497. Euroopan parlamentti esitti kuiten-
kin tarkennuksissa, että työsyrjintädirektiiviinkin olisi lisättävä säännökset riip-
pumattoman elimen asemasta ja toiminnasta jäsenvaltioissa syrjintädirektiivien 
säännösten mukaisesti498. Työsyrjintädirektiiviin ei kuitenkaan kirjattu riippu-
mattomien elinten toiminnasta.
Syrjintädirektiiviä koskevassa mietinnössään Euroopan parlamentti oli 
huolissaan myös taloudellisista resursseista. Ensinnäkin jokaisella tulisi olla 
taloudellisesta asemastaan riippumatta mahdollisuus puolustaa oikeuksiaan. 
Parlamentti ehdotti, että jäsenvaltioiden tulisi taata maksukyvyttömille ainakin 
maksuton valitusten käsittely. Toiseksi parlamentti piti tärkeänä sitä, että riippu-
mattomilla elimillä olisi yleensä käytettävissä riittävästi taloudellisia voimava-
roja, koska se on eräs tae tehokkaalle toiminnalle.499 Työsyrjintädirektiivin kuu-
lemismenettelyssä Euroopan parlamentti ei lausunut kannanottoa taloudellisten 
voimavarojen tarpeellisuudesta500.
Yhteenvetona yleisestä EU-oikeuden oikeusturvamenettelyn linjauksesta voi-
daan todeta, että syrjintä- ja työsyrjintädirektiivit ovat toistensa kaltaisia oikeuksi-
en puolustamista koskevilta säännöksiltään. Sen sijaan kysymys riippumattomis-
ta elimistä, jotka huolehtisivat monin eri tavoin syrjintää kokeneen oikeusturvasta 
sekä muista syrjinnän torjuntaan liittyvistä alueista, kirjattiin syrjintädirektiivin, 
mutta sitä ei hyväksytty työsyrjintädirektiiviin. Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, 
494 KOM (1999) 566 lopullinen, s. 10, 17.
495 Euroopan parlamentin mietintö A5-0136/2000, s. 28–29. 
496 KOM (2000) 328 lopullinen, s. 2,10.
497 Ks. KOM (1999) 566 lopullinen.
498 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 36–37.
499 Euroopan parlamentin mietintö A5-0136/2000, s. 38.
500 Ks. Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000.
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että syrjintäperusteet ovat eri asemassa suhteessa tarjotun suojan tasoon. Etnisen 
alkuperän tai rodun syrjintäperusteena katsotaan tarvitsevan eräässä mielessä 
muita syrjintäperusteita vahvemman oikeudellisen suojan. Kun henkilö kokee 
tulleensa syrjityksi etnisen alkuperänsä perusteella, hänellä on käytettävissään 
riippumattoman elimen antama tuki ja selvitysvelvoite sen ohella, että hän voi 
kääntyä myös tuomioistuimen puoleen. Sen sijaan esimerkiksi iän perusteella 
syrjintää kokenut henkilö voi työpaikallaan käyttää oikeuksiensa puolustami-
seen muun muassa työsuojelun alaan kuuluvia keinoja sekä oikeustoimia.
Häirinnän määrittely kansallisissa käytännöissä
Työsyrjintädirektiivin 2 (3) artiklaan on erikseen kirjattu, että häirinnän käsite 
voidaan tässä yhteydessä määritellä jäsenvaltioiden kansallisten lainsäädäntöjen 
ja käytäntöjen mukaisesti.
Tämä lauseke koskee syrjinnän käsitteistä ainoastaan häirintää. Lausekkeella 
tavallaan vapautetaan jäsenvaltiot toimimaan niin, että häirinnän määrittelemi-
seksi jäsenvaltio voi hyödyntää jo olemassa olevaa lainsäädäntöään, kansallisia 
menettelysäännöksiään ja käytäntöjään. Lauseke sinänsä ei ole ristiriidassa hy-
väksytyn toimintamallin kanssa, koska se myötäilee EU-oikeudessa noudatetta-
vaa jäsenvaltioiden prosessioikeudellisen autonomian periaatetta. Kansallisilta 
muutoksenhakukeinoilta ja oikeudenkäyntimenettelyiltä edellytetään kuitenkin, 
että niitä sovelletaan kansalliseen oikeudenalaan kuuluviin, samantyyppisiin 
ongelmiin ja että ne eivät estä tai tee tyhjäksi EU-oikeuden täytäntöönpanoa.501 
Merkittävänä seurauksena kansallisen lainsäädännön ja erilaisten käytäntöjen 
mukanaolosta häirinnän määrittelyssä pidetään sitä, että se voi vaikeuttaa mah-
dollisuuksia yhtenäiseen ja johdonmukaiseen häirinnän käsitteen muodostami-
seen. Häirintää pidetään moniulotteisena ilmiönä, jota voi olla vaikea todentaa 
käytännössä. Tästä huolimatta häirinnän määritteleminen jätetään tietyin rajoi-
tuksin jäsenvaltioiden lainsäädännön, oikeuskäytännön ja käytänteiden varaan. 
Pyrkimystä yhtenäisen määritelmän luomiseen pidettiin yhtenä pääasiallisena 
oikeuttamisperusteena sille, että häirintä-käsite sisällytettiin direktiiviin.502 
Ristiriitaiseksi katsottavaa tilannetta voidaan taustoittaa työsyrjintädirektii-
vin 37 perustelukappaleessa ilmaistulla direktiivin tavoitteella, yhdenvertaisen 
kohtelun toimintaedellytysten luomisessa työssä ja ammatissa. Tavoitetta luon-
nehditaan sellaiseksi, jota ei voida saavuttaa jäsenvaltioiden tasolla, vaan se voi-
daan paremmin saavuttaa yhteisön tasolla. SEUT:n 5 artiklaan kirjattua toissijai-
suusperiaatetta mukaillen unioni on katsonut aiheelliseksi ryhtyä syrjinnän ja 
häirinnän torjuntaan, koska jäsenvaltioiden ei katsota kykenevän riittävän hyvin 
ja tehokkaasti toimimaan tällä laajalla ja runsaasti vaikutuksia omaavalla alalla. 
Työsyrjintädirektiivin selityksissä kysytään, missä määrin jäsenvaltioiden vaih-
televat syrjintäkiellot sisällöltään ja laajuudeltaan vaarantavat yhtäläistä kohte-
lua koskevan perusperiaatteen noudattamisen työhön liittyvällä alalla503.  
501 Ellis 2005, s. 78.
502 Kenner 2003, s. 410.
503 KOM (1999) 565 Selitykset, s. 4.
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Edellä mainituista näkemyksistä ja kannanotoista huolimatta jäsenvaltioil-
le jätetään harkinta- ja päätäntävaltaa häirinnän määrittelemisen suhteen eikä 
siten pyritä tehokkaasti yhtäläisen määritelmän luomiseen jäsenvaltioissa. 
Vallitsevaa tilannetta voidaan verrata välillistä syrjintää koskevaan taustoituk-
seen. Välillinen syrjintä, joka häirinnän tavoin on vaikeasti havaittava, määri-
tellään unionin tuomioistuimen oikeuskäytännössä testattujen, työntekijöiden 
vapaata liikkuvuutta koskevien tapausten kautta504. Se antaa suhteellisen vakaan 
lähtökohdan sille, missä mittakaavassa jäsenvaltioiden lainsäädännössä henki-
löitä tulisi suojata välilliseltä syrjinnältä. 
Oikeusturvan toteutumisen kannalta nousee esille muutamia näkökulmia. 
Jäsenvaltioiden erilaiset oikeusjärjestelmät sekä erilaiset kulttuuriset ja sosiaali-
set normit tuottavat väistämättä joukon erilaisia käsitteitä ja tämän seurauksena 
myös vaihtelevan oikeussuojan tason jäsenvaltioiden välillä. Yhtenäisen häirin-
nän määritelmän puuttumisen vuoksi käyttäytyminen, joka toisessa jäsenvalti-
ossa olisi verrattavissa häirintään, ei toisessa jäsenvaltiossa tarkoita häirintää. 
Tämä seikka voi vaikuttaa henkilön oikeuteen puolustautua syrjintää vastaan, 
mutta myös henkilön kykyyn harjoittaa EU:ssa vallitsevia oikeuksia, kuten oi-
keutta liikkua vapaasti yhteisön alueella tai yleensä unionikansalaisille kuulu-
via oikeuksia.505     
Jäsenvaltioille myönnetty harkintavalta määritellä häirintä voidaan siis näh-
dä kielteisenä, häirinnän johdonmukaisen määritelmän ja yleensä ilmiöön tart-
tumisen esteenä sekä yleisesti mahdollisena oikeusturvatakeiden heikentäjänä. 
Jäsenvaltioiden rooli tai asema määritellä häirintä voidaan ymmärtää myös posi-
tiivisena, mahdollisuuksia luovana ulottuvuutena. Tätä näkemystä tukee muun 
muassa työsyrjintädirektiivin luonne puitedirektiivinä. Kuten direktiivin 1 ar-
tiklassa todetaan: 
Direktiivin tarkoitus on luoda yleiset puitteet…syrjinnän torjumiselle työssä ja ammatissa 
yhdenvertaisen kohtelun periaatteen toteuttamiseksi jäsenvaltioissa. (kurs. lisätty) 
Työsyrjintädirektiivillä onkin tarkoitus vain luoda puitteet, jonka rajoissa jäsen-
valtioiden tulisi ryhtyä syrjinnän vastaisiin toimenpiteisiin. Näillä edellytyksil-
lä jäsenvaltiot voivat joustaa muun muassa häirinnän määrittelemisen suhteen 
ja huomioida omat kansalliset lähtökohdat esimerkiksi oikeusturvakeinoissa. 
Tällöin jäsenvaltioille myönnetty rajoitettu harkintavalta näyttäytyy myöntei-
senä mahdollisuutena täydentää häirinnän määritelmää esimerkiksi yksityis-
kohdilla tai ylittää vähimmäisvaatimustason. Joustavuuden hyväksyttävistä 
rajoista, tässä yhteydessä häirinnän määritelmän yhtenäisyydestä ja yleensä 
käsitteen soveltamisesta, vastaa viime kädessä unionin tuomioistuin.506 Eräänä 
esimerkkinä jäsenvaltioiden liikkumatilan ja joustavuuden rajoista on kansal-
lisessa lainsäädännössä asetettu vaatimus häiritsijän aikomuksen toteamisesta. 
504 KOM (1999) 565 Selitykset, s. 8.
505 Watson 2009, s. 493, 507.
506 Kenner 2003, s. 410.
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Ratkaistavaksi jää, tulisiko vaatimusta pitää ristiriitaisena direktiivin häirintä-
säännöksen tekstin kanssa, jossa viitataan haitallisen käytöksen tarkoitukselli-
seen tai tosiasialliseen loukkaamiseen.507
2.4.2 Järjestöjen ja oikeushenkilöiden rooli
Järjestöjen ja oikeushenkilöiden roolia osana oikeusturvajärjestelmää voidaan 
taustoittaa yleisesti tunnetuilla seikoilla, jotka liittyvät henkilöiden oikeuksien 
suojaamista koskevaan ajattelutapaan.  Lähtökohtaisesti syrjintä- ja häirintäkiel-
lot kohdistetaan yksittäisiin henkilöihin. Kansainvälisissä ihmisoikeussopimuk-
sissa, jotka vaikuttavat vahvasti kaiken ihmis- ja perusoikeusajattelun syntymi-
sen taustalla, turvataan yleisimmin yksilölle kuuluvia oikeuksia. 
Toisaalta EU:n tasolla tunnistetaan myös se, että syrjinnän torjunnassa tarvi-
taan muitakin lähestymistapoja kuin vain yksilön oikeusturvan näkökulma. Jo 
1990-luvun loppupuolella tiedostettiin paikallisen ja alueellisen hallinnon sekä 
kansalaisjärjestöjen merkitys syrjinnän torjunnassa508. Kun EU:ssa suunniteltiin 
laajaa syrjinnänvastaista ohjelmaa, mukaan haluttiin viranomaistahojen ohella 
julkiset ja yksityiset järjestöt ja instituutiot sekä valtioista riippumattomat pai-
kalliset ja kansalliset järjestöt nimenomaan viimeksi mainittujen kokemuksen 
ja asiantuntemuksen vuoksi. Juuri näillä tahoilla oli valmiuksia ymmärtää syr-
jinnän eri muotoja ja vaikutuksia, ja tätä tietoa tarvittiin kattavassa syrjinnän 
torjuntaa koskevassa ohjelmassa.509 
Järjestöjen roolia voidaan tarkastella useista näkökulmista. On erilaisia väes-
töryhmiä, jotka tarvitsevat erityistoimenpiteitä tai tukitoimia voidakseen välttää 
syrjinnän ja voidakseen saavuttaa yhdenvertaisen kohtelun joidenkin toisten 
väestöryhmien tapaan510. Kysymys voi siis olla siitä, että järjestöt voisivat tukea 
syrjinnän vastaista toimintaa itsenäisesti tai yhteistyössä viranomaisten kanssa 
ja siitä, että järjestöt ajavat yksittäisten syrjinnän kohteeksi joutuneiden henkilöi-
den asiaa. Toisaalta, kysymys on myös siitä, pitäisikö järjestöjä itseään suojella 
syrjinnältä esimerkiksi direktiivien määräyksillä.
Komission lähtökohta syrjintädirektiivin valmistelussa on nimenomaan se, 
miten syrjinnän uhrin oikeudellisen suojan tasoa voisi vahvistaa. Tähän teh-
tävään järjestöt soveltuvat hyvin. Komission mukaan jäsenvaltioiden olisi var-
mistettava yhdistysten, järjestöjen ja muiden oikeushenkilöiden asema, jotta ne 
voisivat panna vireille oikeudellisen tai hallinnollisen menettelyn kantajan puo-
lesta tämän suostumuksesta.511 Komissio muotoili työsyrjintädirektiiviä koske-
vaan ehdotukseensa täysin samansisältöisen säännöksen512. 
Euroopan parlamentin kannanotto kuulemismenettelyssä tarkoitti järjestö-
jen roolin vahvistamista. Parlamentin mukaan säännöksestä tulisi käydä ilmi 
507 Schiek ym. 2007, s. 480. Esimerkki koskee Saksaa.
508 Päätöslauselma B4-0108/98, kohta 13.
509 Neuvoston päätös 2000/750/EY, EYVL L 303, 2.12.2000, s. 24. 
510 Ks. tarkemmin esimerkiksi ECRI (2007) 23 s. 20–25 rasismin ja muukalaisvihan näkökulmasta 
riskialttiiksi väestöryhmiksi Suomessa luokiteltuja ryhmiä ja niitä suosituksia, joita viranomaisille on 
osoitettu rasismin torjumiseksi.
511 KOM (1999) 566 lopullinen, s. 8, 16 (ehdotus 7 (2) artiklaksi).
512 KOM (1999) 565 lopullinen, 8 (2) artikla.
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se, että yhdistyksillä, järjestöillä ja muilla oikeushenkilöillä olisi oikeus panna 
täytäntöön ja tukea direktiivin mukaisten velvoitteiden täytäntöön panemisek-
si säädettyä menettelyä. Parlamentti halusi antaa järjestöille kollektiivisen toi-
mintaoikeuden siksi, että syrjintä voitaisiin torjua tehokkaasti myös silloin, kun 
syrjintä kohdistuu ryhmään eikä jokaisen ryhmän jäsenen suostumusta oikeus-
toimiin ole mahdollista hakea. Järjestöille osoitettu rooli oikeuksien puolustaja-
na voisi parlamentin mukaan poistaa sen, että syrjinnän uhri ei uskalla nostaa 
kannetta kostotoimien pelon vuoksi. Tällaisissa tapauksissa syrjintään ei voitaisi 
puuttua lainkaan, ellei jollakin muulla taholla olisi oikeutta ryhtyä toimenpitei-
siin ilman yksittäisen syrjinnän uhrin suostumusta.513 Tältäkin osin Euroopan 
parlamentin kanta työsyrjintädirektiiviä koskevassa ehdotuksessa oli muotoiltu 
ja perusteltu pääosin samalla tavalla514. 
Komissio ei kuitenkaan muuttanut syrjintädirektiiviä koskevaa ehdotustaan 
parlamentin osoittamaan suuntaan, vaan se säilytti ensimmäisessä ehdotukses-
saan olleen kirjauksen515. Sen sijaan komission muutetussa ehdotuksessa työ-
syrjintädirektiiviksi oikeuksien puolustamista koskevassa 9 artiklassa on otettu 
huomioon Euroopan parlamentin tekemät tarkennukset. Yhdistyksiä, järjestöjä 
ja muita oikeushenkilöitä määritellään ehdotuksessa 9 (2) artiklaksi siten, että 
mainituilla tahoilla tulisi olla kansallisessa lainsäädännössä annettujen perus-
teiden mukaisesti oikeutettu intressi. Jos jäsenvaltiot varmistavat tämän asian, 
järjestöt voivat aloittaa velvoitteiden täytäntöön panemiseksi säädetyn menette-
lyn joko kantajan lukuun tai kantajan tukena tämän suostumuksella.516 Tämä 
tarkennus selittynee sillä, että neuvoston hyväksymässä syrjintädirektiivissä 
oikeuksien puolustamista koskeva 7 artikla oli muutettu viimeisessä käsittely-
vaiheessa, vaikka komissio ei ollut omassa ehdotuksessaan artiklaa muuttanut. 
Euroopan parlamentti perusteli työsyrjintädirektiiviin tehtävää tarkennusta 
juuri hyväksytyn syrjintädirektiivin vastaavalla muotoilulla517. Siten komissio 
käytti ehdotuksessaan jo hyväksytyn syrjintädirektiivin samantyyppisen artik-
lan muotoilua työsyrjintädirektiivin vastaavan artiklan muotoiluun. Niinpä syr-
jintä- ja työsyrjintädirektiiveissä on samansisältöinen säännös järjestöjen roolis-
ta oikeuksien puolustamista koskevissa menettelyissä.
Oikeuksien puolustamista koskevissa artikloissa viitattiin yleisesti järjestöi-
hin, yhdistyksiin ja muihin oikeushenkilöihin. Komission alkuperäisissä direktii-
vejä koskevissa ehdotuksissa ei eritelty millään tavalla mainittuja tahoja, lukuun 
ottamatta erillisiä säännöksiä työmarkkinajärjestöjen roolista518. Direktiivejä kos-
kevassa kuulemismenettelyssä nostettiin kuitenkin esille kysymys siitä, miten 
järjestöjä tulisi määritellä. Euroopan parlamentti halusi syrjintädirektiiviä kos-
kevassa mietinnössään laajentaa käsitettä ”työmarkkinaosapuoli” koskemaan 
myös muita järjestöjä, kuten kuluttajajärjestöjä ja maahanmuuttajien järjestöjä. 
513 Euroopan parlamentin mietintö A5-0136/2000, s. 23.
514 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 30.
515 KOM (2000) 328 lopullinen, s. 8.
516 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 13.
517 Euroopan parlamentin mietintö A5- 0264/2000, s. 30.
518 Ks. KOM (1999) 566 lopullinen ja KOM (1999) 565 lopullinen.
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Parlamentin mukaan julkisten elinten ja järjestöjen väliset neuvottelut ovat tar-
peen muissakin kuin työhön liittyvissä asioissa. Lisäksi parlamentti ehdotti li-
sättäväksi lausumaa, jonka mukaan jäsenvaltioiden tuli rohkaista toimivaltaisia 
viranomaisia edistämään yhteiskunnallista vuoropuhelua asianmukaisten yh-
distysten ja kansalaisjärjestöjen kanssa. Ehdotus siis määritteli, millaisia järjestöjä 
voisi osallistua neuvotteluun tai vuoropuheluun julkisten viranomaisten kans-
sa.519 Komissio hyväksyi parlamentin tarkennuksen ja esitti kansalaisjärjestöjen 
lisäämistä työmarkkinaosapuolten vuoropuhelua koskevaan artiklaan520. 
Euroopan parlamentti tarkensi syrjintädirektiivin käsittelyn yhteydessä esit-
tämäänsä kannanottoa. Parlamentin mukaan direktiivistä tuli käydä selkeästi 
ilmi, että siinä viitataan sellaisiin kansalaisryhmiin, jotka edustavat direktiivin 
kohderyhmiä, toisin sanoen henkilöitä, joita syrjitään esimerkiksi vamman, su-
kupuolisen suuntautumisen tai iän perusteella. Lisäksi parlamentti perusteli 
täsmennystä syrjintädirektiivin sanamuodolla.521 Komissio hyväksyi parlamen-
tin esittämän täsmennyksen ja ehdotti työsyrjintädirektiiviin kansalaisjärjestö-
jen asemasta omaa artiklaa522. 
Voidaan todeta, että lopullisessa valmisteluvaiheessa syrjintädirektiiviin kir-
jattu kansalaisjärjestöjen roolia määrittelevä itsenäinen artikla oli tavallaan mal-
lina ja lähtökohtana työsyrjintädirektiiviin kirjatulle vastaavalle säännökselle. 
Työsyrjintädirektiivin 14 artiklan sisällöksi hyväksyttiin jäsenvaltioille osoitettu 
kehotus edistää vuoropuhelua valtioista riippumattomien järjestöjen kanssa, joil-
la on ”jäsenvaltioiden kansallisen lainsäädännön ja käytännön mukaisesti oikeu-
tettua etua myötävaikuttaa johonkin 1 artiklassa tarkoitettuun seikkaan perustu-
van syrjinnän torjumiseen yhdenvertaisen kohtelun periaatteen edistämiseksi.”.
Komissio otti kantaa työmarkkinajärjestöjen rooliin jo ensimmäisissä direk-
tiivejä koskevissa ehdotuksissaan. Komissio taustoittaa työmarkkinaosapuolten 
merkitystä sekä aikaisimmilla rasismia ja muukalaisvihaa työpaikoilla koskevil-
la asiakirjoilla että eräissä jäsenvaltioissa harjoitetuilla käytännöillä. Komission 
kanta on, että työmarkkinaosapuolten osallisuutta muun muassa direktiivin 
täytäntöönpanoon tulisi vahvistaa. Tämä tapahtuisi komission mukaan siten, 
että jäsenvaltiot kannustaisivat työmarkkinaosapuolia tekemään syrjinnän vas-
taisia sopimuksia yhtäläisen kohtelun periaatteen toteuttamiseksi työpaikoilla. 
Komission ehdottamassa artiklassa eritellään ne toimenpiteet, joita työmarkki-
naosapuolet voisivat tehdä. Yhdenvertaista kohtelua voitaisiin komission mu-
kaan edistää työmarkkinaosapuolten toimesta muun muassa laatimalla työeh-
tosopimuksia ja käytännesääntöjä sekä tutkimalla ja vaihtamalla kokemuksia 
ja hyviä toimintatapoja.523 Euroopan parlamentti hyväksyy komission ehdotuk-
sen niiltä osin kuin se koskee työmarkkinaosapuolten toimintamalleja, vaikka 
se esittääkin järjestö-käsitteen laajentamista yhteiskunnallisiksi järjestöiksi524. 
519 Euroopan parlamentin mietintö A5-0136/2000, s. 27–28. 
520 KOM (2000) 328 lopullinen, s. 2, 10.
521 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 36.
522 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 15.
523 KOM (1999) 566 lopullinen, s. 9, 17.
524 Euroopan parlamentin mietintö A5-0138/2000, s. 27.
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Komissio ei muuta alkuperäistä ehdotustaan työmarkkinaosapuolten roolia kos-
kevalta osalta525. 
Syrjintädirektiiviin hyväksytty 11 artikla sisältää pääosin samat elementit 
kuin komissio oli alun perin esittänyt. Artiklaa tarkennettiin kuitenkin joilta-
kin sellaisilta osilta, joihin esimerkiksi Euroopan parlamentti ei kuulemismenet-
telyssään puuttunut. Direktiivin 11 artiklan mukaan jäsenvaltioita kehotetaan 
”perinteidensä ja käytäntöjensä” mukaisesti toteuttamaan riittävät toimenpiteet, 
joilla edistetään työmarkkinaosapuolten vuoropuhelua. Lisäksi artiklaan on kir-
jattu vaatimus siitä, että osapuolten itsenäisyyttä ei saa rajoittaa. 
Työsyrjintädirektiiviä koskevassa ehdotuksessa komissio esittää direktiivin 
19 perustelukappaleessa vaatimuksen siitä, että jäsenvaltioiden tulisi edistää 
työmarkkinaosapuolten vuoropuhelua, mikä tarkoittaisi työpaikoilla esiintyvän 
syrjinnän ja sen torjumisen käsittelyä. Komissio esittää myös täysin samanlaisen 
artikla-ehdotuksen työmarkkinaosapuolten vuoropuhelusta.526 Euroopan parla-
mentti esitti useita uusia näkökulmia työmarkkinaosapuolten roolin selventämi-
seksi ja tarkentamiseksi. Johdanto-osan 19 kappaleeseen ehdotettiin lisättäväksi 
se, että osapuolten riippumattomuutta tuli kunnioittaa. Tämä kirjaus lisättiin myös 
artiklatekstiin. Parlamentin mukaan säännöksestä tuli käydä ilmi, että työmark-
kinaosapuolten riippumattomuuteen ei ole tarkoitus puuttua. Lisäksi parlamentti 
täsmeni, että kysymys olisi työpaikoilla esiintyvien syrjinnän muotojen määrit-
telemisestä sekä pyrkimyksestä välttää syrjintää. Varsinaiseen artiklan tekstiin 
parlamentti ehdotti lisättäväksi työmarkkinajärjestöjen jäsenten kouluttamisen. 
Parlamentin mukaan artiklaan tulisi myös kirjata se, että suurten ja keskisuurten 
yritysten pitäisi nimetä luottamushenkilö, jonka puoleen syrjityksi kokenut työn-
tekijä voisi kääntyä. Parlamentti piti myös tärkeänä kirjausta, josta kävisi ilmi, 
että yleinen sopimusvapaus neuvotella työmarkkinasopimuksia tulisi säilyä. 
Työmarkkinaosapuolten tulisi parlamentin mukaan saada päättää siitä, milloin 
yhteiskunnalliset, syrjimättömyyden puolesta toimivat ryhmät voisivat osallistua 
neuvotteluihin. Keskeisimpinä perusteluina näille muutoksille parlamentti piti 
sitä, että kansalliset perinteet piti saada ottaa huomioon ja että vähemmistöjen 
puolesta toimivien ryhmien neuvotteluhalukkuutta tuli voida rajoittaa.527
2.4.3 Todistustaakka ja vastatoimien kielto
Todistustaakkaa, kuten myös näyttövelvollisuutta, koskevat arvioinnit katsotaan 
kuuluvan oikeusturvan tehokkuuden vaatimuksen piiriin528. Todistustaakka on 
yleisimmin kantajalla. Komissio linjaa syrjintätapaukset sillä tavalla tavanomai-
sista poikkeaviksi tapauksiksi, että syrjintäepäilyissä todisteiden saaminen on 
ongelmallista. Yleisimmin tämä johtuu siitä, että epäilyyn liittyvät tiedot ovat 
vastaajan käsissä. Tämän perusteella komissio ehdottaa, että todistustaakka siir-
tyy vastaajalle sen jälkeen, kun kantaja on esittänyt tosiseikkoihin perustuvia to-
disteita epäsuotuisasta kohtelusta, jonka voi olettaa johtuvan syrjinnästä. Kuten 
525 KOM (2000) 328 lopullinen, s. 10.
526 KOM (1999) 565 lopullinen, johdanto-osan 19 kappale ja ehdotus direktiivin 12 artiklaksi.
527 Euroopan parlamnetin mietintö A5-0264/2000, s. 13, 33–35.
528 Ojanen 2007, s. 40.
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komissio ehdotuksessaan viittaa, todistustaakan jakamista koskeva menettely 
perustuu vuonna 1997 annettuun neuvoston direktiiviin 96/80/EY.529
Käännetty todistustaakka
Neuvoston direktiivi 96/80/EY koskee todistustaakkaa sukupuoleen perustuvis-
sa syrjintätapauksissa.530 Direktiivin 17 johdanto-osan kappaleessa todetaan, että 
kantajalla ei olisi mahdollisuutta puolustaa oikeuttaan tasa-arvoiseen kohteluun 
kansallisissa tuomioistuimissa, ellei todistustaakkaa voitaisi siirtää vastaajalle. 
Tällöin vastaajan tulisi esittää näyttö siitä, että hän ei ole toiminut tilanteessa syr-
jivästi. Direktiivin 18 johdanto-osan kappaleesta käy ilmi, että tämä niin sanottu 
käännetty todistustaakka perustuu unionin tuomioistuimen ratkaisukäytän-
töön. Tuomioistuin on johdantokappaleen mukaan asettanut ehdoiksi, että syr-
jintä vaikuttaa kyseisessä tapauksessa ilmeiseltä ja että tasa-arvoisen kohtelun 
periaatteen tehokas soveltaminen edellyttää todistustaakan siirtämistä vastaa-
jalle.531 Lisäksi johdanto-osan kappaleessa 19 tuodaan esille välillinen syrjintä, 
josta on erityisen vaikea saada näyttöä. Direktiivi 96/80/EY on soveltamisalal-
taan (3 artikla) suppea siten, että se koskee tasa-arvosta säätäviä direktiivejä, toi-
sin sanoen sukupuolen perusteella tapahtuvaa syrjintää sen eri muodoissa. 
Komission ehdottama työsyrjintädirektiivin todistustaakka-säännös on muo-
toiltu pääosin direktiivin 97/80/EY 4 artiklan mukaisesti. Tasa-arvoisen kohtelun 
periaatteen toteutumisen sijasta 8 artiklaan on kirjattu yhtäläisen kohtelun peri-
aate.532 Komission ehdotus työsyrjintädirektiiviin kirjatuksi todistustaakka-sään-
nökseksi on täsmälleen samassa muodossa kuin syrjintädirektiiviä koskevassa 
ehdotuksessa533. Tältä osin komission molemmat ehdotukset lähtevät samasta pe-
rustasta, toisin sanoen syrjintäepäilyä koskevan väitteen toteennäyttämistä kos-
kevista ongelmista. Taustalla vaikuttavat 1970-luvun puolivälissä annetut tasa-
arvoa (76/207/ETY) ja tasa-arvoista palkkausta (75/117/ETY) koskevat direktiivit.
Euroopan parlamentti täsmentää syrjintädirektiivin johdanto-osaan kirjattua 
tasavertaisuuden periaatteen täytäntöönpanoa suhteessa todistustaakkasään-
töön siten, että siviilioikeudellisten asioiden ohella käännettyä todistustaakkaa 
tulisi voida soveltaa myös hallinnollisissa asioissa. Tällä tarkennuksella par-
lamentti selventää sen, että todistustaakkasäännöstä voitaisiin soveltaa myös 
silloin, kun oikeusjutun toisena osapuolena on julkisen vallan edustaja, eikä 
529 KOM (1999) 566 lopullinen, s. 9.
530 Direktiiviä käsiteltiin neuvostossa varsin pitkään, vuosina 1988 ja 1994, mutta sen sisällöstä ei päästy 
yksimielisyyteen. Direktiivi 96/80/EY perustuu kokonaan uuteen ehdotukseen (KOM (1996) 340), jota 
kuulemismenettelyn aikana muutettiin kahdesti; KOM (1997) 202 ja KOM (1997) 624. Menettelyssä 
annettiin seuraavat kannanotot: talous- ja sosiaalikomitean lausunto (EYVL C 133, 28.4.1997), neuvoston 
vahvistama yhteinen kanta (EY) n:o 37/97 (EYVL C 307, 8.10.1997); neuvosto yhteistyössä Euroopan 
parlamentin kanssa, ensimmäinen käsittely) sekä päätös neuvoston vahvistamasta yhteisestä kannasta 
A4-0326/97 (yhteispäätösmenettely, toinen käsittely) (EYVL C 358, 24.11.1997).  
531 Esimerkiksi asiassa EYT 109/88 Danfoss kysymys oli miesten ja naisten samapalkkaisuudesta, 
kun palkkajärjestelmä ei ollut läpinäkyvä. Ratkaisun mukaan työnantajan asiana oli osoittaa, että 
palkanmaksukäytäntö ei ollut syrjivä, jos naispuolinen työntekijä oli osoittanut monien palkansaajien 
osalta, että naispuolisten palkansaajien keskipalkka oli alhaisempi kuin miespuolisten. Työnantaja voi 
puolestaan perustella palkanlisien maksamisen perusteita tietyin ehdoin.   
532 KOM (1999) 566 lopullinen, s. 16.
533 KOM (1999) 565 lopullinen, ehdotus 9 artiklaksi.
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yksinomaan yksityisoikeuden alaa kuuluvissa oikeusjutuissa. Lisäksi todistus-
taakkaa koskevaan artiklaan ehdotetaan lisättäväksi se, että riittävien todistei-
den puuttuessa asiasta tehdään päätös kantajalle edullisella tavalla. Perusteluna 
parlamentti toteaa lisäyksen sisältävän loogisen seurauksen tilanteissa, joissa 
todistustaakka osittain siirretään vastaajalle.534 
Työsyrjintädirektiivin osalta Euroopan parlamentti ehdottaa samaa muo-
toilua kuin syrjintädirektiivin johdanto-osassakin, toisin sanoen, että todistus-
taakkaa koskevaa mukautettua tarkastelua tulisi sallia siviilioikeuteen liittyvien 
asioiden ohella myös hallinnon alalla. Parlamentti esittää täsmennyksiä myös 
sen suhteen, miten vahvaa kantajan esittämä näyttö syrjinnästä tulisi olla, ennen 
kuin todistustaakka siirtyy vastaajalle. Komission ehdotusta tarkennettaisiin 
siltä osin kuin viitataan kantajan esittämien tosiseikkojen laatuun: ”mikäli niitä 
ei kumota tai lievennetä lisätodisteilla”. Lisäksi komission ehdottama ”voidaan 
olettaa” muutettaisiin muotoon ”kohtuullista aihetta päätellä” syrjintää esiinty-
neen.535
Työsyrjintädirektiiviä koskevassa ehdotuksessa Euroopan parlamentti puut-
tuu myös ehdotetussa todistustaakkasäännöksessä käytettyyn toimivaltainen 
viranomainen -käsitteeseen. Käsitteen täsmennystä vaaditaan siksi, että voitai-
siin torjua eturyhmien puheoikeus. Viranomaisen tulisi parlamentin mukaan 
olla riippumaton, työntekijöiden ja työnantajien välillä toimiva välittäjä, jotta 
ongelmien ratkaiseminen onnistuisi ilman hallinnollisia tai oikeudellisia toi-
mia. Lisäksi perusteluissa tuodaan esille työnantajien näkökulma. Koska vas-
taajan tehtävä on osoittaa, että yhdenvertaisen kohtelun periaatetta ei ole rikottu, 
työnantajien tulisi tiedostaa työntekijöiden hakemusten säilyttämisen merkitys. 
Mikäli kantaja esittää todisteita syrjintäepäilystä, työnantajan arkistoista olisi 
löydyttävä asianomaisen henkilön paperit, jotta työnantajalla on mahdollisuus 
osoittaa, että syrjintää ei ole tapahtunut. Tässä mielessä parlamentin perusteluis-
sa korostetaan, että molempien tahojen, työntekijöiden ja työnantajien, oikeuk-
sien turvaaminen tulisi olla tasapainossa. Tästä syystä määräajan asettamista 
syrjintäepäilyn nostamiselle pidetään perusteltuna. Molemmat osapuolet hyö-
tyisivät: työntekijät todistustaakan siirtämistä koskevasta säännöstä ja työnan-
tajat hakemuspapereiden tarkennetusta säilyttämisajasta536.
Komissio hyväksyi sekä syrjintä- että työsyrjintädirektiiveihin täsmennyk-
sen todistustaakkasäännöksen sovellettavuudesta myös hallinnollisissa asiois-
sa, ei ainoastaan yksityisoikeudellisissa asioissa. Komissio ei muuttanut kum-
mankaan direktiivin todistustaakkaa koskevaa säännöstä alun perin esittämistä 
ehdotuksistaan.537 Todistustaakkaa koskeva pohdinta on siis kummassakin 
direktiivissä varsin samansuuntainen eikä näytä aiheuttaneen erityistä lisätar-
kastelun tai täsmennyksen tai muuttamisen tarvetta. Tämä perustunee siihen, 
että direktiiviä todistustaakasta sukupuoleen perustuvissa syrjintätapauksissa 
käsiteltiin varsin pitkään ja perusteellisesti ja että syrjintä- ja työsyrjintädirek-
534 Euroopan parlamentin mietintö A5-0138/2000, s. 13–14, 24.
535 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 13, 31.
536 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 31–32, 48–49.
537 KOM (2000) 328 lopullinen, s. 5, 9 sekä KOM (2000) 652 lopullinen, s. 3, 8, 13. 
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tiiviin kirjatut todistustaakkasäännöt perustuvat pääosin mainitun direktiivin 
valmisteluasiakirjoihin ja varsinaiseen säädöstekstiin.
Työsyrjintädirektiivin todistustaakkaa koskevan säännöksen ydin on se, että 
kun henkilö esittää syrjinnästä tosiseikkoja tuomioistuimessa tai muussa toimi-
valtaisessa viranomaisessa, vastaajan on näytettävä toteen, että yhdenvertaisen 
kohtelun periaatetta ei ole rikottu. Menettelyä ei sovelleta rikosoikeudellisiin me-
nettelyihin. Jäsenvaltioiden on varmistettava, että todistustaakka jaetaan maini-
tulla tavalla. 
Syrjintäolettama
Syrjintä- ja työsyrjintädirektiivien valmisteluasiakirjoissa on niukasti todistus-
taakan jakamiseen liittyviä perusteluja. Lisävalaistusta asiaan tuovat todistus-
taakkaa koskevan säännöstön perustelut, jotka on esitetty neuvoston direktiivi-
en 97/80/EY, 78/2000/EY ja 43/2000/EY täytäntöönpanon yhteydessä kansallisessa 
lainsäädännössä. Esimerkiksi tasa-arvolaissa jaetussa todistustaakassa on ky-
symys siitä, että syrjintäepäilytilannetta ratkaistaessa tulisi ensin tarkastella 
syrjintäolettaman muodostumista ja sen jälkeen syrjintäolettaman kumoamis-
ta. Kantajan tulisi näyttää toteen eri asemaan asettamisen ja syrjintäperusteen 
olemassaolon. Vastaaja puolestaan pyrkii vastanäytöllään kumoamaan esite-
tyn väitteen. Syrjintäolettama syntyy, kun kantajan esittämä näyttö on riittävä. 
Todistustaakan jakaminen tarkoittaa nimenomaan tilannetta, jossa kantajan to-
distustaakka on keventynyt, koska hänen ei tarvitse näyttää toteen esimerkiksi 
syrjintäperusteen ja eri asemaan asettamisen syy-yhteyttä.538 
Vastaavasti vanhassa yhdenvertaisuuslaissa todistustaakkaa koskevat perus-
telut ovat pääosin samanlaisia kuin tasa-arvolain valmisteluissa. Lain esitöissä 
tosin viitataan tasa-arvolakia koskevasta tulkinnasta poikkeavaan tulkintaan 
siitä, missä järjestyksessä syrjintäepäilyn käsittely tapahtuu. Kantajan esittämi-
en konkreettisten tosiseikkojen perusteella syrjintäolettama joko syntyy tai ei 
synny. Jos syrjintäolettaman katsotaan syntyneen, vastaajan vuoro on esittää 
näyttö siitä, että syrjintää ei ole tapahtunut.539  Ahtela ym. katsovat, että sekä kan-
tajan että vastaajan tulisi esittää omat näyttönsä, minkä jälkeen arvioidaan, onko 
syrjintäolettama syntynyt. Tätä järjestystä he perustelevat prosessioikeudellisil-
la periaatteilla, jotka edellyttävät, että vastaajalla on ollut mahdollisuus esittää 
vastanäyttö kantajan esittämiin todisteisiin. Kysymys on siitä, minkä mukaan 
todistustaakka jaetaan. Todisteluaiheen mukainen jakaminen ei voi kirjoittajien 
mielestä olla tarkoituksenmukainen.540 Uuden yhdenvertaisuuslain perusteluis-
sa vireillepanijan roolia korostetaan, koska juuri hän ensisijaisesti esittää näyttöä 
tapahtumien kulusta ja vasta tämän esitetyn näytön perusteella ryhdytään ob-
jektiivisesti arvioimaan syrjintäolettaman syntymistä541. 
538 Ahtela ym. 2006, s. 44–45. Tulkinta koskee tasa-arvodirektiivin todistustaakkaa koskevaa yleis-
periaatetta. Laissa on pantu täytäntöön direktiivi 97/80/EY. Ks. myös Anttila (2013, s. 260–267), joka 
tarkastelee syrjintäolettamn luomista ja siinä esiintyviä hankaluuksia, muun muassa vertailukelpoisen 
tilanteen vaatimukseen liittyviä ongelmia.   
539 HE 44/2003 vp s. 54. 
540 Ahtela ym. 2006, s. 57.
541 HE 19/2014 vp, s. 93. Todistustaakkasäännöstä sovelletaan myös vastatoimien kieltoon.
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Syrjintä- ja työsyrjintädirektiivien valmisteluasiakirjoissa mainitaan erik-
seen ainoastaan välillisen syrjinnän toteamisen suhde todistustaakkaa koske-
viin säännöksiin. Kannanotto on peräisin neuvoston direktiivistä 97/80/EY ja sen 
todistustaakan jakoa koskevista perusteluista, joissa korostetaan syrjintäepäilyn 
näytön erityistä vaikeutta nimenomaan välillisen syrjinnän osalta. Direktiivissä 
97/80/EY määriteltiin tämän vuoksi myös välillinen syrjintä.542 Vanhan yhden-
vertaisuuslain esitöissä viitataan lyhyesti, mitä jaettu todistustaakka merkitsee 
eri syrjintämuotojen osalta. Häirintäepäilyssä kantajan tulisi osoittaa näyttöä sii-
tä, että henkilön arvon loukkaamista on tapahtunut.543 
Uuden yhdenvertaisuuslain (1325/2014) häirintäsäännökseen on lisätty työn-
antajan syrjivän menettelyn tunnusmerkit, ja tilanteen korjaamiseksi perusteluis-
sa annetaan perinteisiä esimerkkejä (kuuleminen jne.)544. Sen sijaan tasa-arvolain 
8 d § säätää siitä, miten työpaikoilla toimitaan häirintätapauksissa. Säännöksen 
mukaan häirintä on kiellettyä syrjintää, jos työnantaja laiminlyö toimintavelvoit-
teensa poistaa häirintä, kun tämä on saanut asiasta tiedon. Säännös vastaa tältä 
osin työturvallisuuslain 28 §:ää, jonka mukaan työnantajan on toimittava häirin-
nän poistamiseksi, kun tämän tietoon on tullut häirintätapaus. 
Tasa-arvolain säännöstä suhteessa todistustaakan jakamiseen on tulkittu 
jonkin verran erilaisella painotuksella silloin, kun viitataan häirintäepäilyyn su-
kupuolen perusteella tai kun kysymys on väitetystä seksuaalisesta häirinnästä. 
Sukupuolen perusteella väitetystä häirinnästä kantajan tulisi näyttää häiritse-
vän käytöksen olemassaolo työpaikalla ja se, että tämä käyttäytyminen perus-
tuu ilmeisesti sukupuoleen. Väitetyn seksuaalisen häirinnän näyttö on erityisen 
vaikea, koska usein häiritsevä käytös pyritään kätkemään ulkopuolisilta täysin. 
Siten tapauksessa on vaikea soveltaa syrjintäolettaman syntymistä koskevaa 
tavanomaista menettelyä. Tuomioistuin tekee ratkaisun kokonaisharkinnan pe-
rusteella, kun häiritty on esittänyt kaikki tosiasiat ja aihetodisteet.545 
Vastatoimet
Vastatoimilla ymmärretään tilannetta, jossa syrjityksi kokenut henkilö ei uskalla 
puolustaa oikeuksiaan, koska hän pelkää kostotoimenpiteitä, esimerkiksi työ-
paikan menetystä. Sekä syrjintä- että työsyrjintädirektiivit lähtevät vastatoimien 
kieltämisessä samanlaisesta perustasta. Oikeusturvan tehokkuuden vaatimus 
edellyttää, että syrjintää kokenut henkilö tai työntekijä voi täysipainoisesti, il-
man pelkoa, käyttää niitä oikeusturvakeinoja, joita kansallinen oikeus ja EU-
oikeus tarjoavat.546 
Euroopan parlamentti täydensi komission ehdottamaa artiklaa siten, että ih-
misten sijasta artiklaan lisättäisiin luonnolliset henkilöt, oikeushenkilöt ja epä-
muodolliset ryhmittyvät. Tämä täsmennys vastasi parlamentin ehdottamaa tar-
kennusta syrjintädirektiivin nimeen, toisin sanoen sitä, että direktiivi suojelisi 
542 Ks. KOM (1996) 340 lopullinen, johdanto-osa.
543 HE 44/2003 vp, s. 54.
544 HE 19/2014 vp, s. 79.
545 Ahtela ym. 2006, s. 51–52.
546 KOM (1999) 566 lopullinen, s. 9, 16 ja KOM (1999) 565 lopullinen, komission ehdotus 10 artiklaksi.
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myös muun muassa etnistä alkuperää olevien henkilöiden muodostamia yhdis-
tyksiä.547 Työsyrjintädirektiivin osalta Euroopan parlamentti katsoi, että artik-
lan sanamuotoa tulisi selventää niin, että siitä ilmenisi myös todistajien suojelu. 
Parlamentin mukaan tämä toteutuisi, kun artikla otsikoitaisiin ”Syrjittyjen ja to-
distajien suojelu” eikä ”Kostotoimenpiteet”, kuten komissio ehdotti.548 
Komissio muutti ehdotuksessaan ”ihmisten” suojelu ”henkilöiden” suojeluk-
si siten, että muutos oli osittain Euroopan parlamentin tarkennuksen mukainen. 
Muutoin artiklaa ei muutettu.549 Työsyrjintädirektiiviä koskevassa muutetussa 
ehdotuksessaan komissio poisti ”kostotoimenpiteet” artiklan otsikosta ja korva-
si sen ”painostustoimenpiteet”550. Kaiken kaikkiaan, vastatoimenpiteet kieltävä 
artikla on molempien direktiivien valmisteluvaiheessa näyttänyt toimivan yksi-
selitteisesti eikä muotoiluun ole kuulemismenettelyssä puututtu merkittävästi. 
Työsyrjintädirektiivin 11 artikla, joka on otsikoitu551 ”Vastatoimenpiteet”, kuuluu 
seuraavasti: 
Jäsenvaltioiden on otettava kansallisessa oikeusjärjestyksessään tarvittavat toimenpiteet 
työntekijöiden suojelemiseksi irtisanomisilta tai muulta epäsuotuisalta kohtelulta, joka joh-
tuu työnantajan reagoinnista yrityksessä esitettyyn valitukseen tai johonkin oikeudelliseen 
menettelyyn, jonka tarkoituksena on varmistaa, että yhdenvertaisen kohtelun periaatetta 
noudatetaan. 
Merkittävä ero syrjintä- ja työsyrjintädirektiivissä säädetyssä vastatoimien kiellos-
sa on henkilöpiirin määrittely. Syrjintädirektiivissä ei määritellä suojan kohteita tai 
vastatoimien esittäjää toisin kuin työsyrjintädirektiivissä, jossa erityisesti suoja-
taan työntekijöitä ja jossa työnantajan katsotaan olevan vastatoimiin ryhtyjä-taho. 
Vanhan yhdenvertaisuuslain (21/2004) esitöissä vastatoimien kieltoa selvi-
tetään laajasti muun muassa siksi, että säännös kattaa työntekijä-työnantaja-
akselia huomattavasti laajemman henkilöpiirin. Lain perusteluissa mainitaan 
esimerkkejä siitä, millaisissa tilanteissa vastatoimien kieltoa voitaisiin soveltaa. 
Kun työntekijä kokee syrjintää työnantajan taholta, hän ryhtyy toimenpiteisiin 
oikeuksiensa puolesta esimerkiksi ottamalla yhteyttä työntekijöiden edustajaan 
tai kääntymällä työsuojeluviranomaisten tai ammatillisten yhdistysten puoleen. 
Työnantaja voi reagoida työntekijän toimiin erilaisilla kielteisillä seurauksilla, 
kuten muuttamalla kyseisen työntekijän työtehtäviä, ottamalla häneltä vastuuta 
pois tai siirtämällä hänet yksinkertaisiin työtehtäviin. Lain esitöiden mukaan 
kielteisten seurausten tunnistaminen voitaisiin todeta siten, että työnantajan 
reagoinnin jälkeen työntekijä olisi huonommassa asemassa kuin ennen syrjin-
täväitteiden esittämistä. Työntekijän kokemia työpaikan ilmapiirin muutoksia 
ei sen sijaan arvioida vastatoimina. Kuitenkin jos työnantajan katsotaan häirin-
neen työntekijää käyttäytymällä loukkaavasti ja luomalla uhkaavan ilmapiirin 
547 Euroopan parlamentin mietintö A5-0138/2000, s. 6, 25.
548 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 32.
549 KOM (2000) 328 lopullinen, s. 9.
550 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 14.
551 Englanninkielisessä käännöksessä 11 artikla on otsikoitu ”Victimisation”.
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siksi, että kyseinen työntekijä on ryhtynyt toimiin väitetyn syrjinnän vuoksi, 
syntynyttä tilannetta voidaan arvioida vanhassa yhdenvertaisuuslaissa säädet-
tynä häirintänä.552
Uuden yhdenvertaisuuslain vastatoimien kieltoa koskeva pykälä (16 §) vastaa 
aineellisesti vanhan yhdenvertaisuuslain säännöstä. vastatoimia koskevan asian 
käsittelyyn sovelletaan todistustaakkasäännöstä.553
Tosiseikkojen arviointi
Työsyrjintädirektiivin todistustaakkasäännöstä on joissakin suhteissa kritisoitu 
eikä sitä ole pidetty minään edistysaskeleena EU-oikeudessa. Erityisesti kritiikki 
kohdistetaan siihen, miten tosiseikkojen arviointi tulisi tehdä.554 Tosiseikkojen 
arviointia koskevat ohjeistukset tai määräykset eivät tosin koske nimenomai-
sesti häirintää, mutta koska häirintää pidetään työsyrjintädirektiivissä syrjintä-
muotona, voidaan asia nostaa tässä yhteydessä esille. Direktiivin 15 perustelu-
kappaleen mukaan välittömän tai välillisen syrjinnän olemassaoloa koskevien 
tosiseikkojen arviointi on kansallisen tuomioistuimen tai muun toimivaltaisen 
elimen tehtävä kansallisessa lainsäädännössä tai käytännössä noudatettavien 
sääntöjen mukaisesti. Kritiikin kärki kohdistuu siihen, että samaisen perustelu-
kappaleen lopussa tosiseikkojen arviointia koskevissa kansallisissa säännöissä 
voidaan erityisesti välillisen syrjinnän toteamiseksi määrätä mitä tahansa kei-
noa käyttäen, myös tilastotietoja hyödyntäen.
Jaetun todistustaakan ja yleisimmin oikeusturvan toteutumisen kannalta 
kysymys tosiseikkojen arviointitavoista on merkittävä, koska esimerkiksi häi-
rintää kokeneen voi olla vaikea esittää sellaisia tosiseikkoja, joiden perusteella 
voidaan olettaa häirintää tapahtuneen. Kennerin näkemys on, että tilastot, joita 
pidetään objektiivisena oikeuttamisperusteena, voivat vääristää syrjintäepäi-
lyjen tutkimista. Jossakin tapauksessa tilastoista ei ehkä saada riittävää tukea 
syrjintäepäilylle, mutta sen sijaan jokin muu yhteiskunnallinen todiste voisi 
kyseisessä tapauksessa osoittaa syrjintäepäilyn mahdolliseksi. Yleensä se, että 
todistustaakkasäännöksessä viitataan objektiiviseen oikeuttamisperusteeseen, 
mahdollistaa unionin tuomioistuimen vetoamisen markkinapohjaisiin oikeutta-
misperusteisiin syrjinnän toteamiseksi, vaikka esimerkiksi työnantajan subjek-
tiivinen moraalikäsitys ei kelpaa oikeuttamisperusteeksi. Järjestöjen tai ryhmien 
nostamien kanteiden salliminen joissakin yhteyksissä voi helpottaa menestyk-
sellisen oikeudenkäynnin aikaansaamista, mutta syrjintäepäilyjen vieminen oi-
keuteen voi osoittautua yhtä ongelmalliseksi kuin miesten ja naisten tasa-arvoa 
koskevien tapausten kohdalla.555
Vaikka tilastoja pidettäisiinkin yksipuolisena oikeuttamisperusteena 
syrjinnän toteamiseksi, eri asia on, että tilastoja ei aina ole edes saatavilla. 
Systemaattinen tilastointi vaihtelee jäsenvaltioiden välillä esimerkiksi rasistis-
ten tapausten ja syrjivien käytäntöjen osalta muun muassa koulutuksen alalla 
552 HE 44/2003 vp, s. 46–48. 
553 HE 19/2014 vp, s. 82–83.
554 Kenner 2003, s. 408.
555 Kenner 2003, s. 408.
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ja rasistisen väkivallan ja rikosten alalla. Tilastojen puuttuminen vaikeuttaa on-
gelman laajuuden hahmottamista sekä jäsenvaltioiden tilanteiden vertailua.556 
SEUT:n 338 artiklassa (aiempi EY-sopimuksen 285 art.) unionin toimielimille, 294 
artiklan menettelyn mukaisesti, annetaan toimivalta tuottaa tarpeellisia tilasto-
ja, joiden laatimisessa tulee noudattaa muun muassa puolueettomuutta, luotet-
tavuutta, objektiivisuutta, riippumattomuutta ja tilastosalaisuutta. SEUT:n 338 
artiklan nojalla on vuonna 2007 annettu asetus muuttoliikettä ja kansainvälistä 
suojelua koskevista yhteisön tilastoista557. 
Watson lähestyy tilastojen merkitystä tosiseikkojen arvioinnissa päättelemäl-
lä, että työsyrjintädirektiivin todistustaakkasäännös ei ole tässä suhteessa niin 
vaativa kuin direktiivissä 97/80 (todistustaakka sukupuoleen perustuvassa syr-
jinnässä). Työsyrjintädirektiivissä pikemminkin vältetään tarvetta näyttää syr-
jintä toteen tilastojen avulla. Sen sijaan direktiivissä 97/80 välillisen syrjinnän 
toteamiseksi vaaditaan, että ”siinä joukossa, johon kyseisen säännöksen vaiku-
tukset käytännössä kohdistuvat, siirtotyöläisten suhteellinen osuus on olennaisesti 
suurempi” (kurs. lisätty). Tilanne tulisi näyttää toteen tilastoihin perustuvan to-
distusaineiston perusteella.558 
2.4.4 Tiedottaminen
Komissio piti tiedottamista koskevan artiklan kirjaamista tärkeänä. Mitä parem-
min tunnetaan henkilön oikeudet yhtäläisiin mahdollisuuksiin ja tasa-arvoiseen 
kohteluun sitä tehokkaammin syrjintää torjutaan ennakoivasti. Tämä menettely 
vähentää komission mukaan yksilöllisiin oikeusturvakeinoihin turvautumisen 
tarvetta. Komission ehdotuksessa tiedottaminen kohdistui direktiivin mukai-
sesti annettuihin säännöksiin ”riittävästi jäsenvaltion alueella” ja tiedottamisen 
kohteet eriteltiin varsin tarkasti, kuten sivistävät ja ammatilliset oppilaitokset, 
työpaikat. Lisäksi jäsenvaltioiden tuli varmistaa, että toimivaltaisille viranomai-
sille tiedotetaan kaikista direktiivin mukaisesti toteutetuista kansallisista toi-
menpiteistä.559
Vaikka komission ehdotus oli tarkasti määritelty, Euroopan parlamentti 
esitti lisättäväksi vielä tarkennuksia. Ensinnäkin, artiklaan tulisi parlamentin 
mukaan sisällyttää maininta tiedottamisessa käytetyn kielen laadusta: sen tu-
lisi olla ymmärrettävää eikä siinä saisi esiintyä erikoiskieleen kuuluvia termejä 
tai lyhenteitä. Kieleen kohdistuvaa vaatimusta perustellaan sillä, että kaikkien 
tulisi ymmärtää direktiivin säännökset selkeästi. Toiseksi, parlamentti ehdot-
ti uutta osiota artiklaan. Sen mukaan jäsenvaltioiden ja toimivaltaisten viran-
556 Trends and Developments 1997-2005. Combating Ethnic and Racial Discrimination and Promoting 
Equality in the European Union. FRA 2007, s. 22, 32–33, 37. 
557 Euroopan parlamentin ja neuvoston asetus (EY) N:o 862/2007 muuttoliikettä ja kansainvälistä 
suojelua koskevista yhteisön tilastoista sekä ulkomaisia työntekijöitä koskevien tilastojen laatimisesta 
annetun neuvoston asetuksen (ETY) N:o 311/76 kumoamisesta.
558 Watson 2009, s. 515–516. Hän viittaa EY:n tuomioistuimen ratkaisuun C-237/94 O’Flynn, josta sitaatti 
on (ratkaisun perustelut, kohta 21). Ratkaisussa oli kysymys työntekijöille maksettavista etuuksista, 
joita koskevat kansalliset säännökset tulisi olla tasapuolisia kaikille, ja etuuksia tulisi maksaa 
erotuksetta niin oman maan kansalaisille kuin siirtotyöläisillekin.
559 KOM (1999) 566 lopullinen, s. 9, 17.
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omaisten olisi pyrittävä tiedottamisella saamaan aikaan tiettyjä vaikutuksia 
yhteiskunnan jäsenissä: heidän tulisi tiedostaa, mikä merkitys yhteiskunnassa 
on sillä, että tasa-arvo vallitsee ja että syrjintää torjutaan. Parlamentti siis liitti 
tiedottamiseen eräässä mielessä jäsenvaltioiden kansalaisten tietoisuuden he-
rättämistehtävän.560 
Komissio muutti tiedottamista koskevaa artiklaa, mutta ei siihen suuntaan, 
mitä Euroopan parlamentti ehdotti. Komissio säilytti ensimmäisen ehdotuksensa 
perusrakenteen jäsenvaltioille osoitetuista velvoitteista varmistaa tiedottamista, 
mutta se halusi tarkentaa, mistä kansallisista, direktiiviin nojaavista toimenpi-
teistä toimivaltaisille viranomaisille tuli erityisesti tiedottaa. Lisäyksellä tavoi-
teltiin piilosyrjinnän havaitsemista ja toimivaltaisille viranomaisille annettiin 
tiedottamisvelvoitteen kautta mahdollisuus puuttua siihen. Artiklaan haluttiin 
myös kirjata, millä aloilla piilosyrjinnän mahdollisuutta tuli erityisesti seurata 
tai valvoa, toisin sanoen kansallisuuteen, uskontoon tai vakaumukseen perustu-
van erilaisen kohtelun yhteydessä.561 
Komission tekemä lisäys saattaisi perustua siihen, että rodun tai etnisen alku-
perän perusteella kielletty syrjintä voisi joissakin tapauksissa jättää direktiivin 
suojan ulkopuolelle tietyt väestöryhmät, kuten juutalaiset tai muslimit. Joissakin 
tilanteissa voisi olla vaikea erottaa, mikä syrjinnän syy on: etninen alkuperä vai 
uskonto.562 Kirjaukselle piilosyrjinnän tunnistamisesta tiedottamisvelvoitteen 
yhteydessä ei ole löydettävissä selkeää alkuperää tai sitä, mihin se perustuu. 
Lopputulema kuitenkin on, että syrjintädirektiivin 10 artiklaan hyväksyttiin 
varsin lyhyt, jäsenvaltioiden huolehdittavaksi annettu määräys tiedottamisesta: 
”…tiedotetaan kaikin aiheellisin tavoin niille, joita asia koskee.”.
Työsyrjintädirektiivin osalta komissio muotoili ehdotuksensa tiedottamises-
ta täysin syrjintädirektiiviehdotusta muistuttavalla tavalla563. Euroopan parla-
mentin yleisperusteluissa tiedotusta ja valistusta pidettiin merkittävänä yritys-
ten perusasenteen muokkaamisessa. Tehokkaan valistuksen, tiedottamisen ja 
koulutuksen, esimerkiksi yhteistyössä työmarkkinaosapuolten kanssa, katsot-
tiin raivaavan ennakkoluuloja ja avaavan myönteisen asenteen myös käytännön 
tasolle.  Parlamentti ehdottikin laajan yleisön huomioonottamista tiedottami-
sen yhteydessä. Tiedottaminen kohdistuisi kaikille asianosaisille, toisin sanoen 
komission ehdottamasta kohteiden erittelystä luovuttaisiin. Parlamentti esitti 
myös, että artiklaan kirjattaisiin direktiivien seurauksista järjestettävien kurssi-
en velvoite kaikissa viranomaiselimissä. Viranomaistaho katsottiin esikuvaksi, 
jolle koulutusvelvoite sopisi hyvin. Parlamentin mukaan artiklaan tulisi kirja-
560 Euroopan parlamentin mietintö A5-0138/2000, s. 26–27.
561 KOM (2000) 328 lopullinen, s. 2, 9.
562 Näkökulma esitetään, yhtenä syrjintädirektiivin heikkoutena, työllisyys- ja sosiaalivaliokunnan 
lausunnossa, joka on Euroopan parlamentin mietinnön A5-0138/2000 loppuosassa, s. 46 
(kokonaisuudessaan s. 41–74). Valiokunta ei kylläkään esittänyt tiedottamista koskevaan artiklaan 
mitään lisäystä. On huomioitava, että syrjintädirektiivin ohella valmisteltiin työsyrjintädirektiiviä, 
joka tulisi sisältämään muun muassa uskonnon tai vakaumuksen perusteella kielletyn syrjinnän. On 
mahdollista, että komission lisäyksellä tavoiteltiin etnisen alkuperän, kansalaisuuden ja uskonnon 
välisen erottelun selventämistä tai että lisäyksellä pyrittiin kiinnittämään tarkempaa huomiota yleensä 
piilevän syrjinnän esiintymiseen.
563 Ks. KOM (1999) 565 lopullinen, 11 artikla.
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ta myös se, että laaja tiedotuskampanja pitäisi suunnata kaikille kansalaisille ja 
yhteiskunnan toimijoille. Kampanjan sisällöksi määriteltiin direktiiviin kirjatut 
oikeudet sekä se, miten niitä olisi mahdollista kaikkien ihmisten hyödyntää. 
Parlamentti taustoitti kampanjan tarvetta direktiivin arvolla: kun kansalaiset 
tuntevat direktiivin sisällön, he tietävät vedota tarvittaessa direktiivin sisälty-
viin yhdenvertaista kohtelua edistäviin toimenpiteisiin.564 
Komissio puolestaan lähti muutetussa ehdotuksessaan siitä, että tiedottamis-
ta koskevaa artiklaa tulisi yksinkertaistaa. Työsyrjintädirektiivin 11 artiklaksi 
ehdotettiin muotoilua, joka ei kovinkaan suuressa määrin enää vastannut ko-
mission alkuperäistä ehdotusta eikä niitä tarkennuksia, joita Euroopan parla-
mentti oli esittänyt.565 Lopullinen työsyrjintädirektiivin 11 artikla on hyväksytty 
lähes samanmuotoisena kuin komission ehdottama artikla, ainoastaan jäsenval-
tion velvoite ”varmistaa” on korvattu sanalla ”huolehtia”: 
Jäsenvaltioiden on huolehdittava, että tämän direktiivin mukaisesti annetuista säännöksistä 
sekä jo voimassa olevista tämän alan säännöksistä tiedotetaan jäsenvaltioiden alueella kai-
kin aiheellisin tavoin, esimerkiksi työpaikalla, niille, joita asia koskee.566
Viitatessaan yleisesti syrjinnän torjuntaa koskeviin toimenpiteisiin komissio 
sijoittaa tietoisuuden lisäämisen ja tiedon levittämisen EU:n ja jäsenvaltioiden 
syrjinnänvastaisesta lainsäädännön säännöksistä yhdeksi lisätoimeksi, jolla 
varmistetaan säädösten tehokas toimeenpano ja jolla valvotaan säännösten täy-
täntöönpanoa kaikkialla EU:ssa. Komission mukaan tietoisuutta syrjinnänvas-
taisesta lainsäädännöstä tulisi levittää myös EU:ssa ja jäsenvaltioissa toimivien 
poliitikkojen ja keskeisten sidosryhmien keskuuteen, mutta myös työnantajien 
merkitys kaikessa syrjinnänvastaisessa toiminnassa, myös tiedottamisessa, tu-
lisi ottaa huomioon.567    
Yhteenvetona voidaan todeta, että tiedottaminen on osa sekä oikeusturvaa että 
säädösten täytäntöönpanoa ja valvontaa koskevaa kokonaisuutta. Kun EU:n toimi-
elimissä on annettu asianmukaiset säädökset, tärkeää ei ole varmistaa ainoastaan 
lakien täytäntöönpano jäsenmaissa vaan myös se, että säädöksistä tiedotetaan laa-
jasti jäsenmaissa. Tiedottamisen tulisi siis kohdistua niin säännöksiä soveltaviin 
viranomaisiin kuin myös tavallisiin kansalaisiin. Jäsenvaltioissa toimivien viran-
omaisten ohella keskeisiksi tiedottamisesta hoitaviksi ja vastaaviksi toimijoiksi 
nostetaan työmarkkinaosapuolten ohella myös kansalaisjärjestöt. Näyttää siltä, 
että tiedottamisessa, kuten muussakin oikeusturvassa, erityisen merkittävä rooli 
on niillä järjestöillä, joiden pääasiallinen tehtävä on keskittyä vähemmistöjen tai 
kyseisessä valtiossa vähemmistönä olevien ryhmien asioiden hoitamiseen.  
564 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 33, 46.
565 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 3, 14.
566 Komission muutetun ehdotuksen ja työsyrjintädirektiivin hyväksytyn artiklan yhdenmukaisuus 
tulee erityisen hyvin esille, kun verrataan molempien asiakirjojen englanninkielisiä versioita (ks. COM 
(2000) 652 final, s. 14). Vastaavissa suomenkielisissä käännöksissä on enemmän muutoksia, jotka tosin 
ovat sanamuotoon tai lauseen parempaan muotoiluun liittyviä eroavuuksia.
567 KOM (2005) 224 lopullinen, s. 5, 9−10.  
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2.5 sEuraamuksEt HÄirintÄkiELLOn rikkOmisEsta
Työsyrjintädirektiivin lähtökohta siinä, mitä muun muassa häirintäkiellon rik-
komisesta tulisi seurata, on varsin yksiselitteinen: jäsenvaltiot huolehtivat seu-
raamuksien säätämisestä. Tämä käy ilmi työsyrjintädirektiivin 35 perustelukap-
paleesta ja 17 artiklasta, joka kuuluu seuraavasti:
Jäsenvaltioiden on säädettävä tämän direktiivin mukaisesti annettujen kansallisten sään-
nösten rikkomiseen sovellettavista seuraamuksista, ja niiden on toteutettava kaikki tarvit-
tavat toimenpiteet sen varmistamiseksi, että niitä sovelletaan. Seuraamusten, joihin saattaa 
kuulua korvausten maksaminen uhrille, on oltava tehokkaita, oikeasuhteisia ja varoittavia. 
Jäsenvaltioiden on annettava nämä säädökset tiedoksi komissiolle viimeistään 2. joulukuuta 
2003 ja niiden myöhemmät muutokset viipymättä.  
Jonkinlaisena tulkintaohjeena voitaisiin pitää komission lausumaa direktiivi-
ehdotuksessa, jossa seuraamuksia koskevaa säännöstä pidetään standardisään-
nöksenä seuraamuksista (kurs. lisätty). Jokaisessa oikeusjärjestelmässä pyritään 
siihen, että lainsäädäntöä ei rikottaisi. Jos jostakin laista aiheutuu jollekulle vel-
voitteita, tätä kannustetaan noudattamaan lakia ja olemaan rikkomatta sitä. Jos 
joku kuitenkin rikkoo lakia, häntä tulisi rangaista siitä.568 17 artikla on siis tämän 
näkemyksen mukaan normaali, kaikkiin oikeusjärjestelmiin kuuluva oikeudel-
linen yleisohje tai toimintamalli tilanteissa, joista lakeja on olemassa ja joissa siis 
lakeja pyritään parhaalla mahdollisella tavalla noudattamaan.
Työsyrjintädirektiivin 17 artikla koostuu viidestä asiakokonaisuudesta. 
Ensiksikin, jäsenvaltioiden on ryhdyttävä toimenpiteisiin, jotta kansallisesta 
lainsäädännöstä olisi osoitettavissa, mitä muun muassa häirintäkiellon rikko-
misesta seuraa. Jäsenvaltiot eivät siis voi jättää huomiotta direktiivin mukaisesti 
annettujen kansallisten säännösten rikkomista koskevia seuraamuksia. Toiseksi, 
jäsenvaltioiden on järjestettävä seuraamussäännösten valvonta. Kun esimerkiksi 
häirintäkiellon rikkomisesta säädetään jokin seuraamus, jäsenvaltioiden lain-
säädännöstä tulisi käydä ilmi, miten tätä seuraamussäännöstä valvotaan. 
Kolmanneksi, seuraamusten laadusta tai sisällöstä artiklassa on vain vähän 
yksityiskohtaista tietoa. Jonkinlainen laatukriteeri on se, että seuraamusten on 
oltava tehokkaita, oikeasuhteisia ja varoittavia. Direktiivin perustelujen mukaan 
seuraamusten tulisi olla oikeassa suhteessa rikkomukseen sekä ennaltaehkäise-
viä569. 
Neljänneksi, seuraamuksiin voi kuulua korvausten maksaminen uhrille. 
Direktiiviehdotukseen ei alun perin kirjattu tätä yksilöityä esimerkkiä siitä, 
minkälainen seuraamus kansallisessa lainsäädännössä voisi olla570. Korvauksen 
maksamista uhrille esitti Euroopan parlamentti, joskin parlamentin esittämä 
tarkka käsite oli ”vahingonkorvaus”. Parlamentti korosti uhrin lisäämistä teks-
568 KOM (1999) 565 selitykset, s. 14.
569 KOM (1999) 565 selitykset, s. 14.
570 Ks. komission direktiiviehdotus KOM (1999) 14 artikla ja KOM (1999) 565 selitykset, s. 14.
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tiin sillä, että muille oikeushenkilöille ei tulisi taloudellista houkutusta esiintyä 
uhrin nimissä kollektiivisen toimintaoikeuden kautta. Parlamentti olisi täsmen-
tänyt seuraamussäännöstä muillakin yksilöidyillä lisäyksillä nimeämällä ne ta-
paukset, joissa rangaistuksia voitaisiin langettaa. Tätä ei kuitenkaan sisällytetty 
lopullisen artiklan tekstiin.571  
Viidenneksi, jäsenvaltioiden on tiedotettava seuraamuksia koskevista sään-
nöksistä ja säännösten muutoksista komissiolle. Jäsenvaltioiden tiedottamisvel-
voite sisältyi komission ehdotukseen eikä tämän osalta tehty muutoksia menet-
telyn kuluessa572.
Kennerin näkemys on, että työsyrjintädirektiivin 17 artikla, yhdessä 16 ar-
tiklan kanssa, suojaa yksilöä tehokkaasti, joskin komissio on tässä tullut jäsen-
valtioiden hallinnollisten menettelyjen ja oikeudenkäyntimenettelyjen alueelle. 
Direktiivin 16 artiklassa jäsenvaltioita kehotetaan varmistamaan yhdenvertai-
sen kohtelun vastaisten lakien kumoaminen sekä työ- tai työehtosopimusten ja 
vastaavien säännöstöjen mitätöiminen tai muuttaminen, jos ne rikkovat yhden-
vertaisen kohtelun periaatetta.  Kennerin mukaan 16 ja 17 artiklat heikentävät 
kumulatiivisesti kansallisten menettelyjen itsenäisyyttä. Kansallisilla menette-
lyillä Kenner viittaa todistustaakkasäännöstöön, uhrien auttamiseen, sääntöjen 
noudattamiseen ja sanktioihin.573
571 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 40–41. Rangaistavia tapauksia olisivat kaikki 
syrjintään kannustaminen tai painostaminen ja julkisten elinten tai laitosten päätökset tai toimet, joihin 
liittyy kiellettyjen syrjintäperusteiden mukaista syrjintää. Parlamentti perustelee seuraamuksia ja 
rangaistustoimenpiteitä koskevaa muotoilua YK:n kaikkien rotusyrjinnän muotojen kieltoa koskevalla 
kansainvälisellä sopimuksella.   
572 Ks. KOM (1999) 565 lopullinen, 14 artikla, Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 40 ja 
KOM (2000) 652 lopullinen, s. 15.
573 Kenner 2003, s. 420.
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3 Oikeuskeinot eräissä    
EU-maissa
3.1 tYösYrJintÄdirEktiiVin EdELLYttÄmÄt 
mEnEttELYt
Varsinaisessa työsyrjintädirektiivin säännöstekstissä oikeuskeinoista ja direktii-
vin mukaisten velvoitteiden täytäntöönpanosta574 säädetään työsyrjintädirektiivin 
toisessa luvussa. Luku sisältää kaikkiaan kuusi artiklaa. Artikloiden otsikoinnin 
perusteella kysymys on oikeuksien puolustamisesta (9 artikla), todistustaakasta (10 
artikla), vastatoimenpiteistä (11 artikla), tiedottamisesta (12 artikla), työmarkkina-
osapuolten vuoropuhelusta (13 artikla) ja vuoropuhelusta valtioista riippumattomi-
en järjestöjen kanssa (14 artikla). Tässä yhteydessä tarkastelen lähemmin oikeuksien 
puolustamista erityisesti niiltä osin kuin kyse on EU-oikeuden velvoittamista me-
nettelyistä jäsenvaltioissa ja kantajaa (syrjinnän tai häirinnän uhria) puolustavista 
tai tukevista tahoista (9 artikla). Muu tarkastelu oikeuskeinojen ja täytäntöönpanon 
osalta, toisin sanoen 10–14 artiklat, ovat tarkastelussa edellä, luvussa 2.4.  
Työsyrjintädirektiivin edellyttämiä oikeuskeinoja tai menettelyjä taustoittaa 
direktiivin 1 artiklaan kirjattu direktiiville asetettu tarkoitus: 
Tämän direktiivin tarkoituksena on luoda yleiset puitteet uskontoon tai vakaumukseen, 
vammaisuuteen, ikään tai sukupuoliseen suuntautumiseen perustuvan syrjinnän torjumi-
selle työssä ja ammatissa yhdenvertaisen kohtelun periaatteen toteuttamiseksi jäsenvaltioissa.
Työsyrjintädirektiivi säädettiin aikoinaan osana laajaa syrjinnänvastaista sään-
telyä, jonka tavoitteeksi asetettiin, ei ainoastaan torjua tai ehkäistä syrjintää vaan 
myös edistää kattavasti yhdenvertaisuutta niin työelämässä kuin muillakin elä-
män alueilla. Työsyrjintädirektiivin tavoitteeksi nimettiin yhdenvertaisen kohte-
lun periaatteen toteuttaminen jäsenvaltioissa.575 
Työsyrjintädirektiiviä valmistelevissa asiakirjoissa tuodaan esille useita ylei-
siä linjauksia, joilla asetettuun tavoitteeseen, yhdenvertaisen kohtelun periaat-
teen toteuttamiseen jäsenvaltioissa, voitaisiin päästä. EU-oikeuden mukaisesti 
sääntelyssä tulee noudattaa toissijaisuus- ja suhteellisuusperiaatteita. Tämä 
574 Työsyrjintädirektiivin englanninkielisessä versiossa toisen luvun otsikko on ”Remedies and 
enforcement”. 
575 Selitykset KOM (1999) 565, s. 2. Kyse on Euroopan yhteisöjen perustamissopimuksen 13 artiklaan 
(nyk. SEUT 19 art.) liittyvä kolmiosainen paketti: työsyrjintädirektiivin ohella, syrjintädirektiivi ja 
syrjinnänvastainen toimintaohjelma. Työsyrjintädirektiivin tavoitteesta käytetään käsitettä ”yleiset 
puitteet tasa-arvoisen kohtelun periaatteen noudattamiselle” (englanninkielisessä tekstissä ”a general 
framework for the respect of the principle of equal treatment”).  
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edesauttaisi sitä, että unionin tasolla syrjinnänvastainen toiminta voitaisiin to-
teuttaa tehokkaasti, mutta samalla turvattaisiin se, että jäsenvaltioiden omaa 
lainsäädäntöä ja käytäntöjä kunnioitetaan. Periaatteiden noudattaminen edel-
lyttää, että lainsäädäntöön kirjataan ainoastaan vähimmäisvaatimukset ja että 
sääntely muotoillaan väljästi. Jäsenvaltioille jätetään toimimismahdollisuuksia, 
kun ne panevat direktiivin vaatimuksia täytäntöön olemassa olevia kansallisia 
käytäntöjä ja menettelyjä hyödyntäen.576 
Työsyrjintädirektiivin velvoitteiden täytäntöön panemiseksi esitettyjä lähtö-
kohtia voidaan jäljittää SEUT:n 288 (3) artiklaan, jonka mukaan direktiivi velvoit-
taa jokaista jäsenvaltiota saavutettavaan tulokseen nähden, mutta jättää kansal-
listen viranomaisten valittavaksi muodon ja keinot. Toisaalta, EU-oikeus sisältää 
tiettyjä oikeusperiaatteita, joiden pohjalta jäsenvaltioiden oletetaan arvioivan 
omia täytäntöönpanomekanismeja. 
EU-oikeuden yleinen periaate tehokkaasta EU-oikeuden täytäntöönpanosta 
(”the principle of effective enforcement”, tehokkuusperiaate) sisältää kaksi sa-
manaikaisesti toiminnassa olevaa periaatetta, vastaavuusperiaatteen (”the prin-
ciple of equivalence”) ja vaatimuksen riittävästä tehokkuudesta (”the principle of 
sufficient effectiveness”). Vastaavuusperiaatteen idea on, että EU-oikeuden täy-
täntöönpanon edellytysten tulisi olla yhtä suotuisat kuin samantapaisten kan-
sallisten säännösten. Vaatimus riittävästä tehokkuudesta tarkoittaa lähinnä sitä, 
että täytäntöönpanosäännösten tulisi taata todellinen ja tehokas oikeussuoja. Kun 
tehokkuusperiaatetta tarkastellaan unionin tuomioistuinkäytännössä, sitä kutsu-
taan myös tehokkaan oikeussuojan periaatteeksi (”effective judicial protection”).577 
Keskeistä EU-oikeuden velvoitteiden täytäntöönpanossa on se, että jäsenvalti-
ot voivat itsenäisesti päättää muodoista ja keinoista. Jäsenvaltioiden autonomiaa 
rajoittaa kuitenkin lähinnä unionin tuomioistuimen oikeuskäytännössä kehitty-
neet oikeusperiaatteet, kuten oikeussuojan tosiasiallista tehokkuutta korostava 
periaate. Niinpä täytäntöönpanoperiaatteista johtuen EU:n työoikeuden piiriin 
kuuluvissa direktiiveissä ei ole menettelyjä tai keinoja koskevia säännöksiä. 
Työsyrjintädirektiivin perustelukappaleissa oikeudellisesta suojas-
ta tai oikeuskeinoista esille nostetut näkökulmat kuvastavat tai noudatta-
vat edellä tarkasteltua EU-oikeuden yleistä linjaa täytäntöönpanon suhteen. 
Työsyrjintädirektiivin perusteluosiossa (29) vaaditaan, että uskontoon tai va-
kaumukseen, ikään tai sukupuoliseen suuntautumiseen perustuvan syrjinnän 
kohteeksi joutuneille henkilöille olisi taattava riittävä oikeudellinen suoja (kurs. 
lisätty). Tehokkaamman oikeudellisen suojan turvaamiseksi tarjotaan sitä mah-
dollisuutta, että järjestöillä tai oikeushenkilöillä olisi oltava valtuudet aloittaa 
menettely joko uhrin puolesta tai häntä tukeakseen, mutta jäsenvaltioille jätetään 
päätäntävalta, ”jos jäsenvaltiot niin päättävät”. Valtuuksien ei myöskään oleteta 
olevan sellaisia, jotka rajoittaisivat tuomioistuimissa edustamista ja puolusta-
mista koskevien kansallisten menettelysääntöjen soveltamista. Lisäksi riittävää 
576 KOM (1999) 565 lopullinen.
577 Malmberg (Ed.) 2003, s. 28–29, 49, 57. Ks. myös riittävästä tehokkuudesta Euroopan yhteisöjen 
tuomioistuin asia 14/83 von Colson (kohta 18).  
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oikeudellista suojaa tulisi tarjota myös vastatoimenpiteiden kohteiksi joutuneille 
henkilöille työsyrjintädirektiivin perustelujen (30) mukaisesti.
Työsyrjintädirektiivin lähtökohta on siis se, että syrjintää kokeneelle tulee 
taata riittävä oikeussuoja ja että uhrin ei välttämättä tarvitse yksin viedä asiaansa 
tuomioistuinkäsittelyyn. Komission ehdotuksessa esitettiin, että järjestöillä ja oi-
keushenkilöillä olisi ”valtuudet harjoittaa oikeutta puolustaa uhria”578. Euroopan 
parlamentti ei kommentoinut linjausta riittävästä oikeussuojasta579. Sen sijaan 
komission muutetussa ehdotuksessa järjestöjen rooli ”harjoittaa puolustautu-
misoikeutta” kantajan puolesta tai hänen tukenaan tuo selkeämmin esille uhrin 
tarpeen tehokkaampaan suojaan580. Kansallisten menettelysääntöjen sovelta-
mista koskeva lisäys ei tule esille kuulemiskierroksen asiakirjoissa, joten se on 
muotoiltu vasta direktiivin hyväksymisvaiheessa. Kaiken kaikkiaan, määrittely 
”riittävä oikeussuoja”, jota ei täsmennetä esimerkiksi suojan luonnetta tai sisältöä 
koskevilla lisäyksillä, näyttäisi noudattavan EU-oikeudellista linjausta jättämällä 
menettelyjä ja keinoja koskevan päätäntä- ja harkintavallan jäsenvaltioille.
Jonkinlaisena jäsenvaltioille suunnattuna ohjeena oikeuskeinojen suuntaan 
voitaisiin pitää myös työsyrjintädirektiivin perusteluosassa (33) esiin nostettua 
kysymystä eri instanssien välisen vuoropuhelun edistämisestä. Kyse on työ-
markkinajärjestöjen välisestä vuoropuhelusta sekä valtioista riippumattomien 
järjestöjen kanssa käytävää vuoropuhelua kansallisten käytäntöjen puitteissa. 
Vuoropuhelun tulisi koskea nimenomaan työpaikoilla esiintyvän syrjinnän 
muotoja ja niiden torjumista.  
Komissio esitti jäsenvaltioille vuoropuhelun edistämistä vain työmarkkina-
osapuolten välille581. Euroopan parlamentti puolestaan olisi lisännyt työmark-
kinaosapuolten väliseen vuoropuheluun lausekkeen ”osapuolten riippumatto-
muutta kunnioittaen”582. Komissio muutti ehdotustaan lisäämällä vuoropuhelun 
osapuoleksi myös kansalaisjärjestöt. Lisäksi se täsmeni, että työmarkkinaosa-
puolten itsemääräämisoikeutta tai kansallisten perinteiden tai käytäntöjen nou-
dattamista ei tulisi rajoittaa, vaikka jäsenvaltiot kannustaisivat osapuolia edis-
tämään vuoropuhelua syrjintämuodoista työpaikoilla ja niiden ehkäisemistä.583 
Työsyrjintädirektiivin 9 (1) artikla sisältää jäsenvaltioille suunnatut raamit 
menettelyistä:
Jäsenvaltioiden on varmistettava, että tämän direktiivin mukaisten velvoitteiden täytän-
töönpanoon tarkoitetut oikeudelliset ja/tai hallinnolliset menettelyt, mukaan lukien jäsen-
valtioiden aiheellisina pitämät sovittelumenettelyt, ovat — myös sen työsuhteen päätyttyä, 
jossa syrjinnän väitetään tapahtuneen — kaikkien niiden henkilöiden käytettävissä, jotka 
katsovat tulleensa kohdelluiksi väärin sen vuoksi, että heihin ei ole sovellettu yhdenvertai-
sen kohtelun periaatetta.
578 KOM (1999) 565 lopullinen, perustelukappale 16.
579 Ks. Euroopan parlamentin mietintö. A5-0264/2000 lopullinen. Ehdotus neuvoston direktiiviksi 
yhtäläistä kohtelua työssä ja ammatissa koskevista yleisistä puitteista.
580 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 8.
581 KOM (1999) 565 lopullinen, perustelukappale 19.
582 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000 lopullinen, s. 13.
583 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 3, 8.
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Artiklan mukaan työsyrjintädirektiivin velvoitteet syrjintä- ja häirintätapauk-
sissa voidaan jäsenvaltioissa panna täytäntöön niin oikeudellisissa kuin hallin-
nollisissakin menettelyissä sekä sovittelumenettelyissä. Menettelyjen tulisi olla 
syrjintää kokeneen käytettävissä sekä työsuhteen aikana että työsuhteen päät-
tymisen jälkeen.  
Oikeudelliset menettelyt tarkoittavat tässä lähinnä sitä, että syrjintää tai häirin-
tää kokeneilla tulla olla mahdollisuus kääntyä toimivaltaisen tuomioistuimen 
puoleen. Kyse voi olla muun muassa oikeudenkäyntimenettelystä tilanteessa, 
jossa työnantajaa pidetään vastuullisena velvoitteidensa rikkomisen seurauk-
sista. Prosessi sisältää muun muassa työntekijöiden, työnantajien tai heidän 
edustajiensa väliset oikeusriidat. Myös virallisten tribunaalien toimesta tapah-
tuva sovittelumenettely (”arbitration”) katsotaan olevan oikeudellinen menettely. 
Hallinnolliset menettelyt puolestaan sisältävät muun muassa tarkastuksia, raport-
teja ja työoikeutta valvovien viranomaisten ja muiden julkisten viranomaisten 
toimintaohjeita. Lisäksi erityisesti pohjoismaissa täytäntöönpanon yhtenä in-
strumenttina voidaan pitää myös työmarkkinasuhteisiin liittyvät menettelyt, 
yleisimmin työehtosopimusneuvottelut, mutta myös yksittäisin työsuhteisiin 
liittyvät neuvottelut.584 
Euroopan komissio ehdotti ensimmäisessä esityksessään sisällöltään ja sa-
namuodoltaan samanlaisen kehyksen oikeuksien puolustamiseksi sovittelume-
nettelyjä lukuun ottamatta585. Komission perusteluissa tehokkaan syrjinnänvas-
taisen lainsäädännön perusedellytyksinä pidetään uhrin oikeutta turvautua 
oikeuskeinoihin häntä syrjinyttä henkilöä tai elintä vastaan ja riittäviä meka-
nismeja varmistaa täytäntöönpano. Syrjintää kokeneella tulisi olla käytettävissä 
mahdollisuus valituksen tekemiseen joko hallinnollisen tai tuomioistuinmenet-
telyn kautta, jotta yhdenvertainen kohtelu voitaisiin taata niin työsuhteessa kuin 
sen päättymisen jälkeenkin.586  
Sovittelumenettely, jota komissio ei siis alun perin ehdottanut kirjattavaksi 
oikeuksien puolustamista koskevaan artiklaan, nostetaan esille Euroopan par-
lamentin käsittelyssä. Oikeuskeinoista säätävän artiklan keskeisin tavoite on 
helpottaa mahdollisuutta aloittaa oikeustoimet syrjintätapauksissa. Varsinaiseen 
artiklatekstiin Euroopan parlamentti ehdotti lauseketta käytettävien oikeuskei-
nojen laadusta. Oikeuskeinojen tulisi vastata tehokkaimpia kansallisia menet-
telyjä sen jälkeen kun ”esiin tulevissa tapauksissa on mahdollisuuksien mu-
kaan vedottu muihin toimivaltaisiin viranomaisiin”. Sovittelumenettelyn ohella 
Euroopan parlamentti ehdotti lisättäväksi myös neuvottelumenettelyn, koska 
työsuhteita koskevissa asioissa menettely olisi perusteltu.587 Sovittelumenettelyä 
puoltavissa kannanotoissa nostetaan esille muun muassa yksilöiden välisten on-
584 Malmberg (Ed.) 2003, s. 64–65, 86, 109. Neuvottelumenettelyä hyödynnetään työaika- ja työturval-
lisuuskysymyksissä tehokkaammin kuin yhdenvertaista kohtelua koskevissa kysymyksissä. Yhtenä 
syynä pidetään sitä, että työntekijöiden yhdenvertaisuutta koskevia kysymyksiä ei mielletä sellaisiksi, 
joita voitaisiin ratkaista työehtosopimuksilla. Yleisimmin yhdenvertaisuus pyritään turvaamaan 
yksilön oikeuksien suojaamisen kautta.   
585 KOM (1999) 565 lopullinen, 8 (1) artikla.
586 Selitykset KOM (1999) 565 lopullinen, s. 11–12. 
587 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 28–29.  
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gelmien ratkaisemisen tärkeys ja niissä sovittelulla voi olla merkitystä. Sovittelun 
tulisi kuitenkin perustua vapaaehtoisuuteen eikä sen pitäisi rajoittaa kantajan 
oikeutta oikeudellisiin muutoksenhakukeinoihin.588 Lausuntakierroksen tulok-
sena komissio ehdotti lisäystä ”aiheellisina pidetyt sovittelumenettelyt”, joka 
kirjattiin lopulliseen työsyrjintädirektiivin 9 (1) artiklaan muodossa ”jäsenval-
tioiden aiheellisina pitämät sovittelumenettelyt”. Komissio perusteli tarkistusta 
sillä, että sovittelu on tärkeä elementti puolustaa lakisääteisiä oikeuksia.589
Kun tarkastellaan työsyrjintädirektiivin 9 (1) artiklaa lähemmin, kysymyksiä 
on herättänyt sanamuoto ”oikeudelliset ja/tai hallinnolliset menettelyt” (kurs. li-
sätty). Tämä voitaisiin tulkita niin, että jäsenvaltioilla olisi mahdollisuus valita, 
kumpia menettelyjä syrjintätapauksessa olisi käytössä, oikeudellisia vai hallin-
nollisia. Kyse on lähinnä siitä, riittävätkö hallinnolliset menettelyt yhdenvertais-
ta kohtelua koskevissa kiistoissa. Yleisimmin hallinnollisia menettelyjä pidetään 
oikeudellisia menettelyjä täydentävinä menettelyinä. Vaikka menettelyt tulkit-
taisiin vaihtoehtoisiksi, niiden tulisi olla kaikkien tarvitsevien henkilöiden saa-
tavilla.590 
Työsyrjintädirektiivin 9 (2) artiklassa säädetään niistä tahoista, joilla on oi-
keus osallistua aktiivisesti kantajan rinnalla oikeudellisissa tai hallinnollisissa 
menettelyissä: 
Jäsenvaltioiden on varmistettava, että yhdistykset, järjestöt ja muut oikeushenkilöt, joilla 
kansallisessa lainsäädännössä vahvistettujen perusteiden mukaisesti on oikeutettua etua 
sen varmistamisesta, että tämän direktiivin säännöksiä noudatetaan, voivat aloittaa tämän 
direktiivin mukaisten velvoitteiden täytäntöön panemiseksi säädetyn oikeudellisen ja/tai 
hallinnollisen menettelyn kantajan puolesta tai häntä tukeakseen tämän suostumuksella.
Yhdistyksille, järjestöille ja muille oikeushenkilöille myönnetty oikeus varmis-
taa direktiivin mukaisten velvoitteiden täytäntöönpano kantajan puolesta tai hä-
nen tukenaan591, mutta kantajan suostumuksella, on kehittynyt direktiivin val-
misteluprosessin kuluessa. Komission mukaan järjestöille ja muille mainituille 
tahoille oli perusteita antaa oikeus ajaa kannetta, toisin sanoen panna vireille 
oikeudellinen tai hallinnollinen menettely kantajan puolesta, tämän suostumuk-
sella, koska tällä tavalla vahvistettaisiin uhrin oikeudellista suojaa592. 
Euroopan parlamentin tarkennuksista käy ilmi, että artiklaan kirjatuilla yh-
distyksillä ja vastaavilla tarkoitettiin erilaisia intressiryhmiä, ”joilla kansallises-
sa lainsäädännössä vahvistettujen perusteiden mukaisesti on oikeutettua etua 
sen varmistamiseksi, että tämän direktiivin säännöksiä noudatetaan”. Niiden 
tuli myös edustaa SEUT:n 19 artiklassa tarkoitettujen työntekijöiden tai ryhmi-
en etuja. Tarkennuksissa esitettiin myös kollektiivisen toimintaoikeuden kirjaa-
588 Talous- ja sosiaalikomitean lausunto EYVL C 204, 18.7.2000, s. 85, 87.
589 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 3, 13.
590 Malmberg (Ed.) 2003, s. 110–111.
591 Malmberg (Ed.) (2003, s. 148) katsovat, että työsyrjintädirektiivissä ei vaadita sitä, että oikeutetut 
tahot toimisivat uhrin varsinaisena edustajana. Jos uhri suostuu, mainitut tahot voisivat toimia uhrin 
puolesta tai uhrin tukena. 
592 KOM (1999) 565 selitykset, s. 12; KOM (1999) 565 8 (2) artikla.
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mista artiklaan. Euroopan parlamentin perustelut näille tarkennuksille lähtevät 
siitä, että syrjinnän uhrin asema olisi tiedostettava tilanteessa, jossa hän on ar-
vioimassa oikeustoimien mahdollisuutta. Taustalla on ajatus siitä, että useat syr-
jintää kokeneet kokevat oikeuksiensa puolustamiskynnyksen korkeaksi peläten 
muun muassa joutuvansa uhriksi ongelman esille nostamisen vuoksi. Kynnystä 
puolustautua tulisi siis madaltaa. Oikeuksien puolustamisen esteeksi voi muo-
dostua se, että järjestöjen ja muiden oikeutettujen tahojen avuksi saamiseksi 
tarvitaan uhrin nimenomainen suostumus. Erityisesti, kun kyse on henkilöryh-
män oikeuksien puolustamisesta, ei voida olettaa, että kaikilta asianosaisilta saa-
taisiin suostumus. Yhteiskannemahdollisuus edistäisi parlamentin mukaan sitä, 
että syrjintään voitaisiin puuttua oikeustoimin, vaikka kaikki asianosaiset eivät 
nostaisikaan kannetta.593 
Euroopan parlamentti ehdotti, että 8 artiklan yhteyteen lisättäisiin uusi 8 a 
artikla: 
Jäsenvaltioiden on luotava kansallisiin oikeusjärjestyksiinsä tarvittavat määräykset sen 
varmistamiseksi, että viranomaiset ja työnantajat pitävät tilastoa kaikista tämän direktii-
vin soveltamisalaan kuuluvien henkilöiden työllisyyteen ja koulutukseen liittyvistä näkö-
kohdista ja valvovat niitä aina, kun se on oikeudellisesti mahdollista. Tilastot on eriteltävä 
kohderyhmän ja sukupuolen mukaan.
Perusteluissa tilastoja koskevalla säännöksellä pyrittäisiin korostamaan tilas-
toinnin merkitystä sillä, että syrjintä tiedostettaisiin paremmin ja että sen avulla 
syrjintätapauksia voitaisiin osoittaa tehokkaammin594.  Euroopan parlamentin 
ehdotus ei kuitenkaan toteutunut. 
Työsyrjintädirektiivin 9 (3) artiklan mukaan artiklan 1 ja 2 kohtien määräykset 
oikeudellisista ja hallinnollisista menettelyistä sekä eri intressiryhmien roolista 
suhteessa kantajaan eivät rajoita sitä, mitä määräajoista säädetään kansallisessa 
lainsäädännössä. Kysymys kansallisen lainsäädännön määräaikasäännöksien 
noudattamisesta ei ollut mukana komission vuoden 1999 ehdotuksessa (KOM 
(1999) 565) eikä myöskään Euroopan parlamentti ottanut asiaa mietinnössään 
esille (A5-0264/2000). Komissio ehdotti kuulemis- ja lausuntokierroksen päät-
teeksi laaditussa muutetussa ehdotuksessa 8 artiklaan uutta, kolmatta alakohtaa. 
Ehdotus oli sisällöltään nykyistä säännöstä vastaava, toisin sanoen direktiivin 
määräyksillä menettelyistä ja uhrin tukemisesta ei haluttu rajoittaa yhdenvertai-
suutta koskevien kanteiden kansallisia määräaikasäännöksiä.595
Miten oikeuksien puolustaminen syrjinnän vastaisten direktiivien tarkoitta-
malla tavalla on toteutunut EU:n jäsenvaltioissa? Keskeistä on, että syrjintää tai 
häirintää kokenut tietää oikeuksistaan ja että hän voi vaivattomasti viedä asiaan-
sa eteenpäin kansallisissa menettelyissä.  Puutteita on havaittu muun muassa 
593 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 30.   
594 Euroopan parlamentin mietintö A5-0264/2000, s. 31. Ehdotus noudattaa Euroopan parlamentin 
syrjintädirektiiviin tehtyä vastaavaa tarkistusta Euroopan parlamentin mietinnössä A5-0136/2000, s. 
29–30.
595 KOM (2000) 652 lopullinen, s. 13.
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siinä, että syrjintä- ja häirintäepäilyistä ilmoitetaan harvoin, jolloin syrjintä- ja 
häirintätapauksia jää piiloon. Kansallisissa menettelyissä voi myös olla ilmoit-
tamista tai kanneaikaa koskevia määräaikoja, jotka vaikeuttavat uhrin puolus-
tautumista tai kanteen nostaminen on rahallinen riski (esim. jutun häviäjä mak-
saa oikeuskulut). Myös se, että uhri jätetään kansallisissa menettelyissä yksin 
siinä mielessä, että hänen on toimittava aktiivisesti, ilman oikeutta saada asian 
eteenpäin viemiseksi asiantuntevaa apua (esim. järjestöt, viranomaistahot), estää 
oikeuksien täysimääräisen toteutumisen syrjintä- ja työsyrjintädirektiivien aset-
tamien tavoitteiden suuntaisesti.596  
3.2 OikEuskEinOt sYrJintÄÄ Vastaan saksassa
3.2.1 Oikeusperusta
Työsyrjintädirektiiviin sisältyvät syrjintä- ja häirintäkiellot on Saksassa 
implementoitu yleisestä yhdenvertaisuudesta säätävään lakiin, Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz (jälj. AGG)597. Saksan perustuslaissa (Grundgesetz) il-
maistaan ihmisten oikeudesta yhdenvertaisuuteen lain edessä sekä oikeudesta 
suojautua syrjinnältä, kun taas AGG panee täytäntöön kolme syrjinnän kiel-
tävää direktiiviä598. AGG on puitteiltaan uudenlainen oikeudellinen kehys syr-
jinnän vastaiselle lainsäädännölle ja sen kattavuus on laajahko, kun se sisältää 
työoikeuden, yleisen sopimusoikeuden sekä julkisoikeuden. AGG:n lisäksi esi-
merkiksi työoikeuden alalla on voimassa muutakin sääntelyä yhdenvertaisuu-
den toteuttamiseksi.599
AGG pyrkii ehkäisemään tai lopettamaan syrjinnän ja häirinnän rodun tai 
etnisen alkuperän, sukupuolen, uskonnon tai vakaumuksen, vammaisuuden, 
iän tai sukupuolisen suuntautumisen perusteella. Syrjintä kielletään edellä 
luetelluilla perusteilla niin, että kielto koskee myös tilanteita, joissa syrjintään 
syyllistynyt ainoastaan olettaa syrjintäperusteen olevan olemassa, toisin sa-
noen täyttä varmuutta ei vaadita (7 §). Kielto pätee myös niin sanottuun moni-
perusteiseen syrjintään, josta säädetään erikseen yleisissä määräyksissä (4 §). 
Sellaiset sopimusmääräykset, jotka rikkovat syrjintäkieltoa, ovat tehottomia. 
Työnantajan tai työntekijän syrjivää tekoa pidetään sopimusvelvoitteen rikko-
misena.  
Soveltamisala on varsin laaja, sillä se kattaa työelämän ohella sosiaali- ja ter-
veyshuoltoon kuuluvat tilanteet ja etuudet sekä koulutuksen. Työelämässä syr-
jintä kielletään muun muassa työhönotossa ja rekrytointiolosuhteissa sekä valin-
takriteereissä. Syrjintää ei hyväksytä myöskään työskentely- tai työolosuhteissa, 
joihin luetaan muun muassa palkanmaksu ja irtisanomisperusteet sekä urake-
596 COM (2014)  2 final.
597 AGG sisältyy lakipakettiin, Gesetz zur Umsetzung europäischer Antidiskriminierungsrichtlinien, 
14.8.2006 (BGBI.I, S. 1897), AGG tuli voimaan 18.8.2006.
598 Gesetzentwurf, Drucksache 15/4538 2004, s. 1–2. AGG implementoi työsyrjintä- ja syrjintädirektiivit 
sekä tasa-arvodirektiivin 2002/73/EY.
599 Country Report 2008 Germany, s. 4–5. Esimerkiksi Betriebsverfassungsgesetz sisältää yleisen syrji-
mättömyysperiaatetta koskevan säännöksen. 
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hitys. Lain soveltamisalaan kuuluu lisäksi monenlaisia ammatilliseen koulutuk-
seen liittyviä seikkoja kuten uudelleenkoulutus ja työharjoittelu. Lisäksi laissa 
turvataan työmarkkinajärjestöjen jäsenyys ja niihin liittyvien etujen saanti il-
man syrjintää. 
AGG:ssa määritellään välittömän ja välillisen syrjinnän ohella sekä häirin-
tä että seksuaalinen häirintä. Välittömän ja välillisen syrjinnän sekä häirinnän 
määritelmät noudattavat varsin tarkasti työsyrjintädirektiivin määritelmiä. 
Häirinnän määritelmä AGG 3 (3) § mukaan kuuluu seuraavasti: 
Eine Belästigung ist eine Benachteiligung, wenn unerwünschte Verhaltensweisen, die mit 
einem in § 1 genannten Grund in Zusammenhang stehen, bezwecken oder bewirken, dass 
die Würde der betreffenden Person verletzt und ein von Einschüchterungen, Anfeindungen, 
Erniedrigungen, Entwürdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen 
wird.
Häirintä (Belästigung) on ei-toivottua käyttäytymistä, joka liittyy johonkin syr-
jintäperusteeseen ja joka loukkaa henkilön arvoa. Se voi olla luonteeltaan tarkoi-
tuksellista tai tosiasiallista ja se luo ympäristöön uhkaavan, vihamielisen, nöy-
ryyttävän, halventavan tai loukkaavan ilmapiirin. Yleisesti lähdetään siitä, että 
kiusaaminen (Mobbing) kuuluu AGG:n soveltamisalaan, jos kiusaaminen johtuu 
jostakin syrjintäperusteeseen liittyvästä ominaisuudesta600. Ilman syrjintäele-
menttiä sisältävästä kiusaamisesta ei säädetä AGG:ssä, joten työpaikkakiusaa-
misen sisällyttäminen AGG:n häirinnän määritelmän soveltamisalaan perustuu 
tulkintaan601. Työpaikkakiusaamisesta ei katsota olevan säännöstä muussakaan 
laissa602. 
AGG 12 §:ssä säädetään työnantajan velvoitteista. Yleislinjana on työnanta-
jaan kohdistunut vaatimus luoda syrjimätön työympäristö sekä pyrkiä ennalta-
ehkäiseviin toimenpiteisiin. Eräänä velvoitteena on tiedottaminen, muun muas-
sa asianomaisesta laista ja syrjintäkiellon rikkomista koskevista valitusreiteistä. 
Lain 13–16 §:ssä säädetään työntekijän oikeuksista, muun muassa kanneoikeu-
desta ja korvausmenettelyistä. Lain 22 §:ssä säädetään todistustaakan jakamises-
ta osana oikeuksien puolustamista. Pääperiaate on, että jos henkilö esittää tosi-
seikkoja, joista voidaan olettaa syrjintää esiintyneen, vastaajan on todistettava, 
että syrjintäkieltoa ei ole rikottu. Tässä yhteydessä voidaan vielä mainita laa-
jahkot säännökset (25–30 §) valtakunnallisesta syrjinnänvastaisesta virastosta 
(Antidiskriminierungsstelle des Bundes, ADS). 
AGG tarjoaa karkeasti kolme eri tavalla painottuvaa keinoa puuttua häirin-
tään ja syrjintään. Työpaikalla häirintää tai syrjintää kokenut voi kääntyä työpai-
kan oman, ongelmatilanteita varten perustetun osaston (järjestelyn) puoleen tai 
ainakin työpaikan tulee kyetä osoittamaan tällainen paikka. Sekä työelämässä 
että niillä elämänaloilla, jotka laki kattaa, häirintä- tai syrjintätapauksista voidaan 
600 Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS), <www.antidiskriminierunsstelle.de>. haettu 
15.12.2014. Ks. myös BAG 25.10.2007, 8 AZR 593/06,   <http://dejure.org/>, haettu 6.2.2014.
601 Guide to the General Act of Equal Treatment 2010, s. 14.
602 Wolmerath 2013, s. 77.
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ilmoittaa valtakunnalliseen syrjinnänvastaiseen virastoon (ADS). Korvauskanne 
syrjintä- tai häirintäkiellon rikkomisen johdosta nostetaan puolestaan AGG 15 
§:n nojalla, oikeudenkäynnistä työoikeudellisissa asioissa koskevan lain603 sään-
nösten mukaisesti. Näitä kolmea oikeusturvakeinoa tarkastellaan seuraavassa 
tarkemmin siten, että niitä tarkastellaan työsyrjintädirektiivin mukaisen jaon 
mukaan (hallinnolliset ja oikeudelliset järjestelyt). Lisäksi tarkastellaan tämän 
jaottelun ulkopuolelle jääviä järjestelyjä.
3.2.2 Hallinnolliset järjestelmät 
Kansallisista, viranomaisjohtoisista järjestelmistä häirinnän ja syrjinnän tor-
junnan tehtävissä Saksan osalta tarkastellaan tässä valtakunnallista virastoa, 
Antidiskriminierungsstelle des Bundes (jälj. ADS, AGG 25 (1) §): 
Beim Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend wird unbeschadet der 
Zuständigkeit der Beauftragten des Deutschen Bundestages oder der Bundesregierung die 
Stelle des Bundes zum Schutz vor Benachteiligungen wegen eines in § 1 genannten Grundes 
(Antidiskriminierungsstelle des Bundes) errichtet.604
AGG 25 (2) §:n mukaan ministeriön erillisenä yksikkönä toimiva virasto on va-
rustettava tarvittavalla henkilöstöllä ja materiaalilla, jotta se kykenee hoitamaan 
sille määrätyt tehtävät. Virasto on oikeusasemaltaan itsenäinen, liittovaltion hal-
linnosta riippumaton virasto, vaikka sen hallinto pohjaa liittopäivävaalien ryt-
miin.  Liittohallituksen esityksestä ministeriö nimittää viraston johtoon henki-
lön, joka on julkisoikeudellisessa suhteessa liittohallintoon. Virkakaudesta ja sen 
päättymisestä säännellään yksityiskohtaisesti (AGG 26 §)605. 
ADS:n toiminnan lähtökohta on se, että sen puoleen voi kääntyä jokainen, 
joka katsoo tulleensa syrjityksi rodun tai etnisen alkuperän, sukupuolen, us-
konnon tai vakaumuksen, vammaisuuden, iän tai sukupuolisen suuntautu-
misen perusteella (AGG 27 §). Virasto palvelee sekä luonnollisia henkilöitä 
että oikeushenkilöitä606. Syrjinnän torjunnassa pyritään käyttämään horison-
taalista lähestymistapaa, joka tarkoittaa yksinkertaistettuna kaikkien syrjin-
täperusteiden välistä tasavertaisuutta, niiden välisen hierarkian välttämistä. 
Syrjinnän torjunta on jokaisen perusteen osalta yhtä arvokasta ja välttämätön-
tä. Lähestymistapa korostaa ihmisoikeusnäkökulmaa, sillä kaikilla ihmisillä 
603 Arbeitsgerichtsgesetz (ArbGG) BGB1.1979 I, s. 853. Lain 61 b §:n otsikko on Klage wegen 
Benachteiligung.
604 ADS toimii itsenäisenä yksikkönä. Se on verkostoitunut eri maissa toimivien yhdenvertaisuutta 
tukevien virastojen yhteistietopankkiin, Equinet, the European Network of Equality Bodies, <http://
www.equineteurope.org>, haettu 15.12.2014.
605 Virkakausi alkaa ministeriön nimitysasiakirjan luovuttamisesta ja päättyy, kuolemantapausta lukuun 
ottamatta, uusien liittopäivien kokoontumiseen, eläkeiän täyttymiseen tai virasta vapauttamiseen. 
Lain 26 (3) §:n 3 kohdan mukaan vapauttaminen voi tapahtua viranhaltijan (viraston johtajan) omasta 
pyynnöstä tai sellaisista syistä, jotka oikeuttaisivat erottamaan (vapauttamaan) eliniäksi nimetyn 
tuomarin virastaan. Lain 26 (4) §:n mukaan viraston johdon ja liittovaltion välisestä oikeussuhteesta 
määrätään ministeriön laatimalla sopimuksella, johon vaaditaan liittohallituksen hyväksyntä. Lain 
26 (5) §:ssä säädetään, että viraston johdon virkanimityksen alkaessa tämän on erottava senhetkisestä 
virastaan. 
606 ADD-Rechtsmodellierung 2009, s. 113. 
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on erilaisia ominaisuuksia, kuten sukupuoli ja ikä, ja jokainen ihminen on ai-
nutkertainen.607
ADS:n tehtäviin kuuluu puolueettomin keinoin avustaa syrjityksi tulleita 
henkilöitä, jotta nämä voisivat käyttää oikeuksiaan suojautuakseen syrjinnältä. 
Yksittäisten avuntarvitsijoiden näkökulmasta AGG 27 (2) §:ssä säädetään tärkeis-
tä tehtävistä, riippumattomista toimintatavoista avustamistilanteessa. Henkilö voi 
tarvita tietoja siitä, mitkä hänen oikeutensa ovat syrjintätapauksessa, esimerkiksi 
kannetta tai mahdollista oikeudenkäyntiä koskevissa asioissa. ADS voi myös välit-
tää muiden tahojen tarjoamaa neuvontaa. Virasto voi myös järjestää syrjintätapauk-
sen osapuolten välille sovittelutilaisuuden, joka siis tapahtuu tuomioistuinjärjeste-
lyjen ulkopuolella. Virastolle osoitettujen tehtävien perusteella voidaan todeta, että 
ADS tarjoaa ihmisille eräänlaisen ensimmäisen yhteyspaikan neuvojen ja tietojen 
hankkimisessa, kun kyse on syrjinnän tai häirinnän kohteeksi joutumisesta608.
Lain 27 (3) §:n nojalla virastolle on annettu tehtäväksi huolehtia riippumatto-
malla tavalla kolmesta tehtäväalueesta, elleivät liittohallituksen tai liittopäivien 
edustajat ole toimivaltaisia. Ensiksikin, viraston on huolehdittava suhdetoimin-
nasta tai tiedottamisesta (”Öffentlichkeitsarbeit“). Toiseksi, viraston on ryhdyt-
tää toimenpiteisiin, jotta syrjintä laissa säädettyjen perusteiden perusteella estet-
täisiin. Kolmanneksi, viraston tulisi tehdä tieteellistä tutkimustyötä, joka koskee 
lain nojalla kiellettyä syrjintää.
Yhtenä esimerkkinä AGG:n vaatimasta tiedottamisvelvoitteesta on viras-
ton internetsivusto. Se sisältää varsin kattavaa tietoa niin yleisestä yhdenver-
taisuuslaista (AGG) kuin käytännön asioista, kuten syrjinnän ilmoittamisesta. 
Kuka tahansa – syrjintää kokenut tai syrjintää muutoin havainnut, nimettömänä 
tai omalla nimellä – voi internetissä olevalla lomakkeella ilmoittaa syrjinnästä 
tai pyytää neuvoja. Neuvontaa toivoneeseen henkilöön virasto ottaa yhteyttä. 
Syksyksi 2010 luvataan lisäksi luettelo kaikista mahdollisista, niin liittovaltion 
tasolla kuin paikallistasolla toimivista syrjinnän ehkäisemisestä vastaavista toi-
mipaikoista (”Antidiskriminierungsbüros”) ja järjestöistä.609 
Virasto raportoi joka neljäs vuosi yhdessä liittohallinnon kanssa laissa säädet-
tyjen perusteiden vuoksi tapahtuneesta syrjinnästä sekä antaa suosituksia siitä, 
miten tulisi toimia syrjinnän poistamiseksi ja ehkäisemiseksi. Virasto ja liitto-
hallinto voivat myös yhdessä toimeenpanna tieteellisiä tutkimuksia syrjinnästä. 
(AGG 27 (4) §). Virasto tekee yhteistyötä liittohallituksen ja liittopäivien toimival-
taisten edustajien kanssa myös moniperusteista syrjintää koskevissa tapauksissa 
(27 (5) §). Lisäksi kaikkia liittovaltion viranomaisia sekä muita julkisen hallinnon 
viranomaisia velvoitetaan tukemaan viraston toimintaa. Erityisesti viranomais-
tuki tai avustaminen koskee tarpeellisten tietojen luovuttamista, kuitenkin niin, 
että henkilötietosuojaa kunnioitetaan610. 
607 ADS, der  horizontale Ansatz,  <http://www.antidiskriminierungsstelle.de>, haettu  7.2.2014. 
608 ADS Bericht über Schwerpunkte und Arbeiten der ADS 2010, s. 8.
609 ADS Aufgaben ja ADS Kontaktformular,  <http://www.antidiskriminierungsstelle.de>, haettu 
7.2.2014. Esimerkiksi Saksan Nordrhein-Westfalenin osavaltiossa on yhdeksän toimistoa 
(Antidiskriminierungsbüros), <http://www.agg-ratgeber.de> , haettu 11.11.2014.
610 Tietosuojasta säädetään laissa Bundesdatenschutzgesetz (BDSG, BGB1 I s. 66).
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Viraston yhteistoimintaan myös muiden kuin viranomaistahojen kanssa 
kiinnitetään laissa erityistä huomiota. AGG 29 §:n mukaan viraston tulisi olla 
keskusteluyhteydessä tehtäväalallaan sopivin tavoin hallituksesta riippumatto-
mien kansainvälisten järjestöjen kanssa. Yhteistyö syrjinnänvastaisessa toimin-
nassa koskee myös muita instituutioita, jotka toimivat Euroopan, liittovaltion tai 
osavaltion tasolla tai paikallisella tasolla. 
AGG 30 §:n nojalla viraston tueksi on asetettu lautakunta (Beirat), jonka teh-
tävänä on avustaa virastoa useissa tehtävissä. Kohteita, joissa viraston katsotaan 
tarvitsevan neuvontaa ja muuta avustusta, ovat lain 27 §:ssä säädetyt raportointi 
ja suositukset sekä tieteellinen syrjintätutkimus, joista lautakunta voi antaa neu-
voja tai esittää omia ehdotuksiaan. Lautakunnan jäsenet ja varajäsenet nimetään 
ministeriön, viraston johtajan ja toimivaltaisen liittohallitus- tai liittopäiväedus-
tajan yhteisissä neuvotteluissa. Lautakunta koostuu eri sosiaaliryhmien ja jär-
jestöjen edustajista sekä syrjintäkysymyksiin erikoistuneista asiantuntijoista.611 
3.2.3 Oikeudelliset menettelyt
Tarkastelen ensin Saksassa AGG 15 §:n nojalla noudatettavaa järjestelmää, kun 
syrjintä- tai häirintäkieltoa rikotaan. Korvausjärjestelmästä käyvät ilmi vastuu-
tahot, korvaukseen oikeuttavat perusteet sekä varsinaisen korvauskanteen nos-
tamiseen tarvittava oikeudellinen tieto.
AGG 15 (1) §:n nojalla työnantaja on velvollinen korvaamaan syrjintäkiel-
lon rikkomisesta aiheutuneet vahingot. Tätä ei sovelleta silloin, jos työnantajan 
ei katsota olevan vastuussa syrjintäkiellon rikkomisesta. Työntekijä voi vaatia 
asianmukaista rahallista korvausta vahingosta, joka ei ole varallisuusvahinko 
(AGG 15 (2) §). Korvattava määrä ei saa ylittää kolmen kuukauden palkkaa, jos 
henkilöä ei olisi otettu töihin, vaikka valintamenettely olisikin ollut yhdenver-
tainen. AGG 15 (3) §:ssä säädetään lisäksi tilanteista, joissa työnantaja rikkoo 
syrjintäkieltoa soveltaessaan työehtosopimuksia. Tällöin työnantajalla on ra-
joitettu vastuu, sillä korvausvelvollisuus syntyy vain niissä tapauksissa, joissa 
tämä on toiminut tahallisesti tai törkeän huolimattomasti (tuottamuksellisesti). 
Esimerkiksi työehtosopimukset ovat merkittäviä työntekijöiden kannalta, koska 
niissä määrätään yleisistä työehtoja koskevista asioista.612 
Työnantajalla ei ole korvausvelvollisuutta, jos tämä ei ole laiminlyönyt laki-
sääteistä velvoitettaan. AGG 12 (2) §:ssä määritellään väljästi, millaista toimintaa 
laki vaatii, jotta työnantajalle asetettu velvoite täyttyisi. Vaatimuksen ydin on, 
että työnantaja omalla panoksellaan aktiivisesti huolehtii, että syrjintää ei esiin-
ny ja kouluttaa henkilöstöään ehkäisemään syrjintää työpaikalla. Työnantajan 
velvoite on toimia kussakin syrjintä- tai häirintäkiellon rikkomistapauksessa 
sopivin, välttämättömin ja tarkoituksenmukaisin keinoin, jollaisina AGG 12 (3) 
§:ssä pidetään kirjallista varoitusta, työntekijän siirtämistä muuhun tehtävään 
611 ADS Beirat, lautakunnan valinnasta ja tehtävistä tarkemmin osoitteessa <http://www.
antidiskriminieringsstelle.de>, 7.2.2014.
612 Säännökseen kirjattu työnantajan rajoitettu vastuuvelvollisuus on herättänyt keskustelua muun 
muassa työehtosopimusten soveltamisesta: takaako työehtosopimus materiaalisen oikeellisuuden lain 
15 (3) §:n valossa. Ks. tarkemmin< http://www.legitas.de>, haettu 1.3.2014.
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tai irtisanomista.  Sopivuus, välttämättömyys ja tarkoituksenmukaisuus leimaa-
vat työnantajan velvoitteen sisältöä myös silloin, kun jokin kolmas osapuoli syyl-
listyy työntekijän syrjintään (AGG 12 (4)).
AGG 15 (4) §:ssä säädetään valituksen tekemisen määräajoista silloin, kun 
kyse on syrjintäkiellon rikkomisesta aiheutuneen vahingon korvaamisesta 
työnantajan laiminlyödessä velvollisuutensa (15 (1) §) ja aineettoman vahingon 
korvaamisesta (15 (2) §). Sekä aineellista että aineetonta korvausta koskeva vaa-
timus on säännöksen nojalla esitettävä kirjallisesti kahden kuukauden kuluessa, 
elleivät työehtosopimusosapuolet ole sopineet määräajoista toisin. Määräaika 
alkaa hakemus- ja ylenemisasioissa siitä, kun hakemuksen tai ylenemisen hyl-
käämispäätös on annettu tiedoksi.  Muissa syrjintätapauksissa määräaika alkaa 
siitä, kun työntekijä saa tietää syrjinnästä. Työntekijän on siis havainnoitava se 
hetki, jolloin syrjintä tai häirintä sai alkunsa. 
Korvauskanne tuomioistuimessa
Edellä on tarkasteltu sitä, mitä syrjintäkiellon rikkominen aiheuttaa ja miten me-
netellään, kun näin on tapahtunut työpaikalla (AGG 15 §). Yhdenvertaisuudesta 
säätävä laki velvoittaa työnantajaa huolehtimaan siitä, että työpaikalla on osoi-
tettu osasto tai vastaava, jonka puoleen työntekijä voi kääntyä kokiessaan syrjin-
tää tai häirintää. Työnantajalle on siis esitettävä korvaus- tai vahingonkorvaus-
vaatimus kahden kuukauden kuluessa koetusta syrjinnästä. 
Työntekijällä on myös korvauskanteen nostamisen mahdollisuus. Työntekijä 
voi nostaa AGG:n 15 §:ään perustuvan vahingonkorvauskanteen siten kuin 
ArbGG 61 b §:ssä säädetään. Korvauskanne nostetaan Saksan työtuomiois-
tuinjärjestelmän mukaisesti. Se on kolmiportainen: ensiasteen (Arbeitsgericht) 
ja toisen asteen työtuomioistuimet (Landesarbeitsgericht) sekä ylin, liittovalti-
on työtuomioistuin (Bundesarbeitsgericht, BAG)613. Yleisimmin valitukset, jotka 
liittyvät erilaisiin työsuhdetta koskeviin erimielisyyksiin, ratkaistaan alueelli-
sesti toimivaltaisessa ensiasteen työtuomioistuimessa (”Urteil”-menettely)614. 
Osapuolet voivat itse viedä asiansa ensiasteen työtuomioistuimeen tai heitä voi 
edustaa työmarkkinajärjestön edustaja, asianajaja tai jokin muu valtuutettu taho. 
Osapuolille syntyneet kustannukset, kun kanne käsitellään ensiasteen työtuo-
mioistuimessa, pyritään pitämään suhteellisen alhaisina, jotta maksun määrä ei 
olisi este viedä kiista tarvittaessa oikeuteen. Jompikumpi osapuoli voi tehdä jat-
kovalituksen toisen asteen työtuomioistuimeen. Edellytyksenä on, että kiistassa 
vaadittu korvaus ylittää 600,00 euroa.615 
Bundesarbeitsgericht (BAG) on yksi Saksan viidestä ylimmästä tuomiois-
tuimesta. Osapuolilla tulee olla edustajanaan toimiluvan saanut asianajaja. 
Toisen asteen työtuomioistuimen päätöksestä voidaan valittaa ylimpään työtuo-
613 Ks. tarkemmin työtuomioistuimen asema ja rakenne Saksan tuomioistuinjärjestelmän koko-
naisuudessa sekä ensiasteen ja toisen asteen työtuomioistuinten paikat ja lukumäärät osoitteessa 
<http://www.rsw.beck.de/rsw/downloads/gesetzgebung/Gerichtsaufbau.pdf> 7.2.2014.
614 BAG, Urteil-menettelystä tarkemmin <http://www.bundesarbeitsgericht.de> , haettu 15.12.2014.
615 Sovittelusta, kustannuksista sekä valituksen käsittelystä toisen asteen työtuomioistuimessa 
tarkemmin osoitteessa <http://www.bundesarbeitsgericht.de/allgemeines/gerichtsbarkeit.htm>, haettu 
15.12.2014.
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mioistuimeen, jos ratkaisun antanut tuomioistuin on myöntänyt valitusluvan. 
Valitusluvan myöntämisperuste on muun muassa se, että ratkaisun kannalta 
relevantilla oikeuskysymyksellä on periaatteellista oikeudellista merkitystä. 
Ylimmälle työtuomioistuimelle voidaan valittaa valitusluvan myöntämättä jät-
tämisestä. Joissakin poikkeustapauksissa ensiasteen työtuomioistuimen ratkai-
susta voidaan valittaa suoraan ylimpään työtuomioistuimeen. Tähän vaaditaan 
tiukat kriteerit, ja valituslupaa on aina erikseen anottava. Toisen asteen työtuo-
mioistuimen ylittäminen edellyttää, että molemmat osapuolet myöntyvät tähän 
menettelyyn ja että jutulla on merkitystä työoikeuden kannalta.  Yleisesti, sisäl-
löllinen lähtökohta valituksissa on se, että niissä esiintyy oikeustosiseikkoihin 
liittyviä virheellisyyksiä. Sen sijaan valituksissa ei yleisimmin tutkita tosiseik-
koja, esimerkiksi niin, että uusia tosiasioita tuotaisiin valitustuomioistuimissa 
esille.616 
Yleisimmin työntekijä siis nostaa syrjintää tai häirintää koskevan korva-
uskanteen kyseisen alueen toimivaltaisessa ensiasteen työtuomioistuimessa. 
ArbGG 61 b (1) §:n mukaan AGG 15 §:n nojalla nostettu kanne täytyy tehdä kir-
jallisesti kolmen kuukauden kuluessa syrjintäkiellon rikkomisesta. 
Miten tulkitaan syrjintä- ja häirintäkieltojen rikkomisesta esitettävien vaa-
timusten määräaikoja, kun AGG 15 (4) §:n nojalla määräaika on kaksi kuu-
kautta, mutta työtuomioistuimessa nostettavan kanteen osalta se on kolme 
kuukautta? Unionin tuomioistuin otti erilaisiin määräaikoihin kantaa asiassa 
C-246/09 Bulice v. Deutsche Büro Service GmbH 617. Tuomion perustelujen mu-
kaan AGG 15 (4) §:n määräaikaa on tulkittava yhdessä ArbGG 61 b §:n mää-
räajan kanssa. AGG 15 (4) §:n määräaika koskee vain työnantajalle esitettyä 
vaatimusta. Kirjallisen vaatimuksen esittämisestä työnantajalle alkaa kolmen 
kuukauden määräaika nostaa kanne työoikeudellisia asioita käsittelevässä 
tuomioistuimessa, jos työnantaja ei hyväksy AGG 15 (4) §:n mukaista vaati-
musta. Työntekijä voi myös nostaa kanteen suoraan tuomioistuimeen, jolloin 
kanne on nostettava ja kannekirjelmä annettava työnantajalle tiedoksi AGG 
15 (4) §:n määräajan kuluessa.618  Tuomion perustelujen mukaan kahden kuu-
kauden määräaika on riittävä, jotta työntekijä voi käyttää unionin oikeudessa 
annettuja oikeuksia ilman suhteettomia vaikeuksia (kohta 39). Perusteluna on 
616 BAG , Aufgaben des Bundesarbeitsgerichts und Rechtsmittel, osoitteessa <http://www.bundes-
arbeitsgericht.de>, haettu 15.12.2014.
617 EYT C-246/09 Susanne Bulice v. Deutsche Büro Service GmbH. Pääkysymys koskee vastaavuus- ja 
tehokkuusperiaatteita (työsyrjintädirektiivi 9 artikla) (kohdat 24–42) ja suojelutason alentamiskieltoa 
(8 atikla) (kohdat 43–47). Ennakkoratkaisukysymys (kohta 21) sisältää tiivistetysti kaksi kysymystä: 
Onko AGG 15 (4) §:n määräaikaa koskeva säännös ristiriidassa EU-oikeuden tehokkaan oikeussuojan 
varmistamisperiaatteen kanssa? Ovatko erilaiset määräajat (kansallisessa lainsäädännössä mm. 
sukupuoleen perustuva syrjintä, kolmen vuoden vanhenemisaika) ristiriidassa työsyrjintädirektiivin 
8 artiklan alentamiskiellon kanssa? Kyse on siis ennakkoratkaisupyynnöstä työsyrjintädirektiivin 
8 ja 9 artiklan tulkinnasta, jonka Landesarbeitsgericht Hamburg on esittänyt. Asia koskee AGG 15 
(4) §:n mukaista korvausvaatimusta palvelukseenoton yhteydessä, kun Bulice katsoo joutuneensa 
ikään perustuvan syrjinnän kohteeksi. Työpaikkailmoituksessa haettiin 18–35-vuotiaita työntekijöitä. 
Bulicen (41) hakemus hylättiin, ja työntekijöiksi valittiin 20- ja 22-vuotias. Arbeitsgericht Hamburg 
hylkäsi Bulicen nostaman korvauskanteen syrjinnästä. Hylkäyksen syy oli, että Bulice ei ollut esittänyt 
vaatimustaan AGG 15 (4) §:ssä säädetyssä määräajassa. Bulice valitti tuomiosta Landesarbeitsgericht 
Hamburgiin. 
618 EYT C-246/09, tuomion kohta 33. 
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muun muassa, että määräaika voidaan tulkita alkavaksi, kun työntekijä on 
tullut tietoiseksi väitetystä syrjinnästä, eikä silloin, kun hän vastaanottaa hyl-
käyspäätöksen tiedoksiannon. 
3.2.4 Muut järjestelmät
Fyysisesti lähimpänä työntekijää olevaa menettelyä tarkastellaan viimeisenä, 
koska sille ei ole suoranaisesti osoittaa mitään kiinnekohtaa työsyrjintädirek-
tiivin oikeuksien puolustamis-säännöksessä. Tätä työpaikkatasolla toimivaa 
järjestelyä voidaan kutsua kansalliseen järjestelmään sovitetuksi järjestelmäksi 
syrjinnän ja häirinnän torjumisessa.  Kyse on AGG 13 (1) §:ssä säädetystä menet-
telystä työpaikoilla, kun syrjintää tai häirintää on ilmennyt. Kyse on työntekijän 
valitusoikeudesta (Beschwerderecht):
Die Beschäftigten haben das Recht, sich bei den zuständigen Stellen des Betriebs, des 
Unternehmens oder der Dienststelle zu beschweren, wenn sie sich im Zusammenhang mit 
ihrem Beschäftigungsverhältnis vom Arbeitgeber, von Vorgesetzten, anderen Beschäftigten 
oder Dritten wegen eines in § 1 genannten Grundes benachteiligt fühlen. Die Beschwerde ist 
zu prüfen und das Ergebnis der oder dem beschwerdeführenden Beschäftigten mitzuteilen.
Kun huono kohtelu liittyy syrjintäperusteeseen, työntekijöillä on oikeus va-
littaa kohtelustaan työpaikalla toimivalle asianmukaiselle taholle (betriebliche 
Beschwerdestelle619). Tällä työpaikan elimellä on velvollisuus tutkia asia ja ilmoit-
taa tutkinnan tulos kohtelustaan valittaneelle työntekijälle. Kyse on nimen-
omaan työsuhteeseen liittyvistä ongelmista, syrjinnästä tai häirinnästä, jossa 
toisena osapuolena voi olla työnantaja, esimies, toinen työntekijä tai kolmas osa-
puoli. Paikan, johon työntekijä voi kääntyä syrjintäasiassa, tulisi sijaita työpai-
kalla, helposti saatavilla, mutta järjestelyn osalta se voi olla kyseisen työpaikan 
organisaation sopiva, oma osasto tai esimiesten hallinnoima elin620.
AGG tarjoaa erityissuojaa tilanteissa, joissa työpaikalla esiintyy häirintää tai 
seksuaalista häirintää eikä työnantaja ole ryhtynyt minkäänlaisiin toimenpitei-
siin häirinnän lopettamiseksi tai jos toimenpiteet ovat olleet selvästi epätarkoi-
tuksenmukaisia.  Tällöin häirintää kokenut voi AGG 13 (2) §:n nojalla keskeyttää 
työnteon ilman palkanmenetystä. Keskeytys sallitaan, jos henkilön turvallisuus 
sitä vaatii. Se, että työnantajalta voidaan vaatia toimenpiteitä, perustuu AGG 
12 (1) §:ään. Työnantajalle on asetettu velvollisuus toimia asianmukaisesti sekä 
syrjinnän ja häirinnän poistamiseksi että näiden ongelmien ehkäisemiseksi. 
Työnteon keskeyttämistä häirintätilanteissa pidetään yleisesti kovana vaihtoeh-
tona ainakin työntekijöille suunnatuissa toimintaohjeissa. Häirintää kokenutta 
työntekijää kehotetaan analysoimaan tilannetta mahdollisimman monipuolises-
ti ja ennen kaikkea arvioimaan, onko työnteon keskeyttäminen välttämätöntä 
hänen turvallisuudelleen. Syy tällaiseen varovaisuuteen on työoikeudellinen: 
työnteon keskeyttäminen tällaisessa tapauksessa voidaan tulkita oikeudetto-
619 Wolmerath 2013, s. 89, käyttää kyseistä termiä (engl. company complaints board).
620 Schiek ym. 2007, s. 238.
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maksi ja siten se tarkoittaisi sopimusvelvoitteen rikkomista. Työnantajalla olisi 
tällöin oikeus antaa ainakin virallinen nuhtelu tai varoitus ja jopa oikeus irtisa-
noa työntekijä.621
Työnantaja on velvollinen ryhtymään tilanteeseen soveltuviin, välttämättö-
miin ja tarkoituksenmukaisiin toimenpiteisiin, jos työntekijät rikkovat syrjintä-
kieltoa. Laissa säädetyt keinot ovat kirjallinen varoitus, työntekijän siirtäminen 
muuhun tehtävään tai irtisanominen. Jokaista tapausta tulee työpaikalla arvioi-
da erikseen ja valita keinovalikoimasta tapaukseen sopivin tapa toimia syrjin-
nän lopettamiseksi (AGG 12 (3) §).
Työntekijän irtisanomisesta säädetään irtisanomissuojaa koskevassa laissa 
(Kündigungsschutzgesetz, KschG, BGB1. I s. 1317). Lain ensimmäisessä luvussa 
säädetään yleisestä irtisanomissuojasta. Koska lain lähtökohta on nimenomaan 
suojella työntekijöitä ja pyrkiä siihen, että työsuhde on oikeudellisesti mahdolli-
simman pitävä, irtisanomisperusteet on muotoiltu ikään kuin rivien väliin:   
1 § (2) Sozial ungerechtfertigt ist die Kündigung, wenn sie nicht durch Gründe, die in der Person 
oder in dem Verhalten des Arbeitnehmers liegen, oder durch dringende betriebliche Erfordernisse, 
die einer Weiterbeschäftigung des Arbeitnehmers in diesem Betrieb entgegenstehen, be-
dingt ist. (kurs. lisätty)
Laissa ei määritellä tarkemmin, mitä sellaiset henkilöön tai henkilön käyttäyty-
miseen liittyvät seikat voisivat olla, jotka voisivat oikeuttaa työnantajaa irtisano-
maan työntekijän. Käytännössä irtisanominen on viimesijainen ratkaisu, jota on 
edeltänyt pehmeämmät keinot kuten kirjallinen varoitus. Työntekijän huonossa 
käytöksessä on yleisimmin kysymys vakavista laiminlyönneistä tai piittaamat-
tomuudesta kuten jatkuvasta myöhästelystä, työssä tapahtuvista rikkomuksista, 
väkivallasta tai työnteosta kieltäytymisestä.622
Tiivistetysti työpaikkatason järjestelyistä syrjintä- tai häirintätapauksissa 
voidaan todeta, että työntekijän käytettävissä on kyseisellä työpaikalla sijaitse-
va syrjintäepäilyjä käsittelevä elin tai vastaava taho. Työntekijän on ilmoitettava 
kokemastaan syrjinnästä tai häirinnästä ja esitettävä työnantajalle vaatimuksen-
sa kahden kuukauden määräajassa. Laki velvoittaa työnantajaa ryhtymään toi-
menpiteisiin syrjinnän ehkäisemiseksi ja poistamiseksi. Jos tällainen menettely 
ei työntekijästä ole riittävä oikeuksiensa puolustamisessa tai jos työnantaja lai-
minlyö velvoitteensa, työntekijä voi nostaa kanteen ArbGG 61 b §:ssä säädetyssä 
menettelyssä.
621 AGG – Wegweiser 2010, s. 32
622 Germany Trade&Invest, jota rahoittaa kaupasta ja investoinneista Saksassa vastaava ministeriö, 
Bundesministerium für Wirtschaft und Technologie, on tietosivusto, jossa on myös työsuhdetta ym. 
koskevia asioita, <http://www.gtai.de>,  12.2.2014.   
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3.3 OikEuskEinOt sYrJintÄÄ Vastaan irLannissa
3.3.1 Oikeusperusta
Työelämää ja ammatillista koulutusta koskevista syrjintäkielloista säädetään 
Irlannissa lakikokonaisuudessa, Employment Equality Acts 1998–2011(jälj. EE 
Acts623). Kokonaisuudessaan laissa säädetään työelämässä noudatettavista syr-
jintäkielloista ja sitä sovelletaan muun muassa työhönotossa, työolosuhteissa, 
työharjoittelussa ja uralla etenemisessä sekä ammatillisessa koulutuksessa. 
Syrjintäkielto kohdistetaan toimijapareihin, toisin sanoen työnantajiin (suh-
teessa työntekijöihin) ja työvoimatoimistojen ylläpitäjiin (suhteessa toimistoissa 
työskenteleviin) (sec. 8). Säännöksen mukaan syrjintänä pidetään muun muassa 
työnantajan järjestelyjä, joilla hän pyrkii tietyn henkilön valitsemiseen. Syrjintää 
on myös se, että työnantaja ei tarjoa työntekijälle, joka kuuluu jonkin laissa sää-
detyn perusteen piiriin, samoja työsopimusehtoja, työskentelyolosuhteita tai 
kohtele samalla tavalla irtisanomistilanteessa. Syrjintäperusteita on useita, su-
kupuoli, siviilisääty, perheasema, sukupuolisen suuntautuminen, uskonto, ikä, 
vammaisuus, rotu ja Traveller community -jäsenyys624 (EE Acts sec. 6). 
Tämän tutkimuksen kannalta erityisesti vuoden 2004 laki on tärkeä, koska 
tällöin Irlannissa häirinnästä säädettiin laintasolla (sec. 14A, harassment and se-
xual harassment). Säännös on varsin tarkka ja monitasoinen. Häirinnällä tarkoi-
tetaan ei-toivottua käytöstä, joka liittyy johonkin laissa säädettyyn syrjintäpe-
rusteeseen.625 Tällainen käyttäytyminen voi sisältää tekoja, pyyntöjä, puhetta ja 
sanoja, eleitä tai kirjoitettujen sanojen, kuvien tai muun materiaalin tuotantoa, 
esittämistä tai levittämistä.626 Säännöksen mukaan ei-toivottu käytös loukkaa 
tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti henkilön arvoa ja luo uhkaavan, vihamie-
lisen, halventavan, nöyryyttävän tai hyökkäävän ympäristön henkilölle. 
Häirintäsäännöksen mukaan häirintä on syrjintää, josta vastaa uhrin työn-
antaja, kun tilannetta arvioidaan uhrin työehtojen valossa. Häirityksi voi joutua 
työpaikalla tai yleensä työskentelyolosuhteissa, jolloin häirintään voi syyllistyä 
työkaveri tai esimies, työnantajan asiakas tai liiketuttava. Tässä edellytetään, 
että häirintäolosuhteet ovat sellaiset, jotka työnantaja olisi voinut kohtuullisin 
keinoin estää. Häirintä on syrjintää myös, kun häirintää on esiintynyt ja uhria 
623 Vuoden 1998 lakia, joka tuli voimaan vuonna 1999, on muokattu ja siihen on lisätty uusia määräyksiä 
lukuisissa eri yhteyksissä. Käytän lyhennettä EE Acts yleisissä yhteyksissä ja tarvittaessa viittaan 
erikseen vuoden 1998 tai vuoden 2004 lakiin.
624 Code of Practice on Sexual Harassment and Harassment, s. 6 (<http://www.ihrec.ie>, 19.12.2014) 
määrittelee käsitteen Traveller Community yhteisöksi, josta käytetään yleisesti nimitystä Travellers. 
Heidät tunnistetaan samantyyppisen historian, kulttuurin ja perinteiden omaavina ihmisinä ja heidän 
elämäntapansa on paimentolaistyyppinen. 
625 Säännös turvaa myös tilanteet, joissa häiritsijä luulee uhrilla olevan jokin laissa säädetty ominaisuus 
(esimerkiksi vamma tms.), vaikka häirityllä työntekijällä ei sellaista olekaan. Sen sijaan kiusaaminen 
(”bullying”), joka ei liity mihinkään perusteeseen, ei kuulu EE Acts’in soveltamisalaan. Näin tulkitaan 
Code of Practice on Sexual Harassment and Harassment, s. 8. 
626 Suullista häirintää voivat olla erilaiset vitsit, laulut tai huomautukset. Kirjoitetussa muodossa oleva 
häirintä voi puolestaan tulla esille fakseissa, tekstiviesteissä tai sähköpostissa. Häirintä voi olla myös 
fyysistä, kuten tönimistä tai väkivaltaa tai se voi olla visuaalisessa muodossa, kuten julisteissa tai 
erilaissa symboleissa. Lisäksi häirintää voi olla harrastuksista tai sosiaalisesta toiminnasta eristäminen 
tai ulkopuolelle jättäminen. Tämä lista on häirintää koskevassa säännöstössä Code of Practice on 
Sexual Harassment and Harassment (s. 8–9).  
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kohdellaan – tai voidaan kohtuudella olettaa, että häntä kohdellaan - eri tavalla 
työpaikalla siksi, että hän vastustaa tai hyväksyy häirinnän. 
Vastuu häirinnän poistamisesta määräytyy isännänvastuun (EE Acts sec. 
15) kautta. Työnantaja vastaa alaisensa työntekijän toiminnasta. Säännöksen 
mukaan työnantaja voi puolustautua siten, että hän todistaa ryhtyneensä koh-
tuullisiin toimenpiteisiin estääkseen työntekijän lainvastaisen toiminnan. 
Häirintäsäännöksessä (sec. 14 A) säädetään lisäksi häirinnän osalta työnantajan 
vastuusta ja siitä, miten tämä voi toimenpiteisiin ryhtymisen kautta todentaa, 
että hän on toiminut lain mukaisesti estääkseen häirinnän.
3.3.2 Hallinnolliset menettelyt
Tiedonsaantioikeus
Syrjintä- tai häirintätapauksen purkaminen työelämässä alkaa yleisimmin sillä, 
että syrjintäväitteen esittänyt henkilö pyytää kirjallisesti asiaan liittyviä tietoja 
taholta, jota hän epäilee syrjinnästä (EE Acts sec. 76). Tiedonsaantioikeuden si-
sältöön kuuluu, että syrjinnästä epäillyn tulisi tehdä selkoa kysyjälle muun mu-
assa toimenpiteistä tai niiden tekemättä jättämisestä tai syistä tapahtuneeseen 
kohteluun. Luottamuksellisia tietoja, kuten työnantajan liiketaloudellisia seik-
koja, ei tarvitse luovuttaa. Kun työssä tai työpaikalla todetaan syrjintää tai häi-
rintää, työnantaja kantaa vastuun (EE Acts sec. 15). Säännöksen mukaan työn-
antaja välttää seuraamukset, jos hän pystyy todistamaan, että hän on ryhtynyt 
kohtuullisiin toimiin estääkseen syrjinnän.
Yhdenvertaisuutta edistävä viranomainen
Yhdenvertaisuuden edistämiseen ja ylläpitämiseen keskittyvä viranomaisrakenne 
on ollut muutosvaiheessa Irlannissa (2011–2014). Uusi yhdenvertaisuutta edistävä 
viranomainen, Irish Human Rights and Equality Commission (IHREC), on perustettu 
1.11.2014, kun Equality Authority ja Human Rights Commission on yhdistetty uu-
deksi viranomaiseksi627.  
Tarkastelen ensin lyhyesti pitkään toiminutta viranomaista, Equality 
Authoritya, jonka perustamisajankohta tässä muodossa on vuoden 1998 lain 
voimaantulon jälkeen (18.10.1999)628. Equality Authority on ollut toiminnassaan 
itsenäinen, yhdenvertaisuutta edistävä ja syrjintää torjuva viranomainen.629 
Viranomaisen yleisinä tehtävinä luetellaan muun muassa, että sen tulisi pyrkiä 
poistamaan työssä tapahtuvaa syrjintää ja edistämään tasa-arvoisia mahdolli-
627 IHREC perustuu lakiin Irish  Human Rights and Equality Commission Act 2014 (lyh. IHRC Act). 
Lailla kumotaan muun muassa EE Acts (1998) Equality Authoritya koskevat osat (V, VI). Lain 
nojalla molempien aiempien viranomaisten tehtävät on siirretty IHREC:lle (sec. 44). Tietoa 
uudesta viranomaisesta internetsivustolla <http://www.ihrec.ie>, haettu 16.11.2014. IHREC:n 
perustamisvaiheista, IHREC’s Journey,  <http://www.ihrec.ie/about/our-journey.html>, haettu 
16.11.2014.
628 Viranomaisesta säädettiin jo vuoden 1977 laissa, nimellä Employment Equality Agency. Vuoden 1998 
laissa (sec. 38) sen nimi uudistettiin.
629 Equality Authority osoitteessa <http://www.equality.ie/en> 12.2.2014. Sivusto lopettaa ja sen korvaa 
uuden viranomaisen internetsivusto <http://ihrec.ie>, haettu 15.12.2014.    
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suuksia laissa säädetyissä asioissa sekä tiedottamaan yhdenvertaisuudesta sää-
tävien lakien toimimisesta (EE Acts sec. 39).
Equality Authorityn tehtävät määritellään laissa varsin yleisellä tasolla, toi-
sin sanoen tarjoaa syrjintää torjuvaa ja ehkäisevää neuvontaa sekä järjestää eri-
laisia syrjinnänvastaisia kampanjoita ja tilaisuuksia ja muuta yhdenvertaisuutta 
edistävää toimintaa630. Hyvin harvoissa tapauksissa viranomainen tarjoaa oi-
keudellista neuvontaa tai avustaa oikeusprosessissa yksittäistapauksissa. Tämä 
avustaminen tapahtuu siten, että syrjintää kokenut tekee viranomaiselle avus-
tuspyyntöhakemuksen (EE Acts sec. 67). Viranomaisen harkittavaksi jää, täyt-
tääkö hakemus laissa säädetyn vaatimuksen siitä, että ongelman tulee olla pe-
riaatteellinen ja että on kohtuutonta olettaa hakemuksen tekijän pystyvän yksin 
hoitamaan asiaa.  Equality Authority on laatinut varsin kattavan suunnitelman 
toiminnastaan ja tavoitteistaan vuosille 2009–2011. Tavoitteekseen se on asettanut 
muun muassa lisätä yhdenvertaisuuslaissa säädettyjen oikeuksien tuntemista 
sekä sitä, että syrjintää kokeneet yhä enenevässä määrin ryhtyisivät aktiivisiin ja 
tarvittaessa oikeudellisiin toimiin oikeuksiensa puolustamiseksi. Ongelmallista 
on, että syrjintää kokee tutkimusten mukaan varsin moni ihminen ja näistä 
useimmilla syrjintä aiheuttaa vakavia vaikutuksia elämään. Tutkimus osoittaa 
kuitenkin, että yli puolet näistä syrjinnästä ilmoittaneista ei ryhdy jatkotoimen-
piteisiin. Hyvin harva syrjintää kokenut tekee virallisen kanteen tai ryhtyy mui-
hin oikeudellisiin toimiin.631 
Irish Human Rights and Equality Commissionin (IHREC) tehtävä muotoillaan 
laveasti ja se sisältää useita eriteltyjä, osin yleisiä, tavoitteita (IHREC Act, sec. 
10). Näitä ovat muun muassa ihmisoikeuksien ja yhdenvertaisuuden suojelu ja 
edistäminen, kannustaminen toimivaan kulttuurien väliseen vuorovaikutuk-
seen, erilaisuuden hyväksymiseen ja ihmisarvon kunnioittamiseen sekä ihmis-
oikeusloukkauksien, syrjinnän ja kielletyn käytöksen poistaminen. Toinen osa 
IHREC:n tehtäväkenttää muodostuu muun muassa tiedottamisesta ja ihmisoi-
keuksia ja yhdenvertaisuutta koskevan lainsäädännön seurannasta, ts. onko se 
riittävää ja tehokasta oikeuksien puolustamiseksi. IHREC:n tehtävä on myös 
toimia direktiivin 2014/54/EU tarkoittamana elimenä, jonka vastuulla on seura-
ta, että työntekijöiden (perheiden) vapaata liikkumista koskeva oikeus toteutuu 
jäsenvaltiossa. Kolmas tehtäväkokonaisuus on oikeudellisten keinojen käyttämi-
nen tietyin rajauksin, kuten oikeusavun tarjoaminen oikeuksiaan puolustavalle 
henkilölle, kun kyse on esimerkiksi periaatteellisesta kannanotosta, asian moni-
mutkaisuuden vuoksi tai muusta erityisestä syystä (sec. 40).632 
630 Viranomaisen internetsivusto, < http://www.equality.ie/en>, toimii vielä 15.12.2014, mutta sen 
korvaa internetsivusto <http://www.ihrec.ie>. Sivustolta löytyy kattava tietopaketti, jossa on tietoja 
muun muassa lainsäädännöstä ja muusta sääntelystä, toiminnan eri osa-alueista (tapahtumat ym.) 
sekä hyvien käytäntöjen oppaita.
631 Ks. tarkemmin The Strategic Plan for the Equality Authority 2009-2011 osoitteessa <http://www.
equality.ie/en/Publications/Strategic-Plans/Strategic-Plan-for-the-Equality-Authority-2009-to-2011.
html> 12.2.2014.
632 IHREC:n toiminnasta asiantuntijana  High Courtissa tai Supreme Courtissa(Amicus Curiae, Friend of 
the Court) tarkemmin mm. IHREC:n internetsivustolla, <http://www.ihrec.ie/legal/amicusuriae.html> 
16.11.2014.
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Irish Human Rights and Equality Commissionia voisi luonnehtia elimek-
si, joka Equality Authoritya voimakkaammin ja selkeämmin kiinnittyy EU-
oikeuden lisäksi myös kansainvälisten sopimusten asettamiin vaatimuksiin ja 
tuo korostetummin esille ihmisoikeuksien noudattamisen tärkeyden vaatimuk-
sen. Näkemys tiivistyy IHREC:lle asetetussa tavoitteessa, jonka mukaan elimen 
tulee kääntyä muiden ihmisoikeus- ja yhdenvertaisuusasioihin perehtyneiden 
elinten tai järjestöjen puoleen – kansallisten lisäksi myös EU:n sisällä toimiviin ja 
kansainvälisiin tahoihin (sec. 10 (2)). Tässä tutkimuksessa on käytetty aineistona 
Equality Authorityn tuottamaa materiaalia (mm. viranomaisen vuosiraportteja 
eri toimikausilta), koska uuden viranomaisen, IHREC:n, toiminta on vasta al-
kamassa ja koska Equality Authorityn tuottama materiaali Irlannin syrjinnän 
torjuntaa ja yhdenvertaisuuden edistämistä koskevasta tilanteesta ja sen kehitty-
misestä (vuoteen 2012 asti) on luotettava arvio senhetkisestä tilanteesta. 
3.3.3 Oikeudelliset menettelyt
Irlannissa muutosvaiheessa on myös työntekijöitä koskevien oikeuksien puolus-
tamista koskevat järjestelyt. EE Actsin nojalla työelämän syrjintä- ja häirintä-
tapauksia käsitellään erityistuomioistuimessa, Equality Tribunalissa, kun työhön 
liittyvien oikeuksien rikkomistapauksissa valituselin vaihtelee sen mukaan, 
mistä työelämän alueesta on kysymys. 
Valmisteilla on uudistus, jonka mukaan työelämän oikeuksien toteutumi-
sesta vastaisi vain kaksi elintä: ensi asteen valituspaikka, Workplace Relations 
Commission (WRC) ja laajennettu Labour Court, jolle siirrettäisiin vetoomustuo-
mioistuimen (Employment Appeals Tribunal) tehtävät. Ehdotukseen sisältyy 
siten myös Equality Tribunalin tehtävien siirtäminen WRC:n toimialaan, mut-
ta syrjintä- ja häirintätapausten käsittelyn sisältö säilyttäisi nykyisen järjestel-
män ominaisuudet.633 Rakenteen uudistamista perustellaan muun muassa sil-
lä, että nykyinen valitusreitti koetaan monimutkaiseksi, hankalaksi ja kalliiksi. 
Ehdotuksen mukaan työoikeuksiin liittyvien asioiden keskittäminen mahdollis-
taisi tehokkaammin epämuodollisen varhaisen puuttumisen mallin ja tehostaisi 
sitä, että lainvastaisuudet saataisiin ratkaistua muualla kuin oikeuskäsittelyssä. 
Sovittelumenettely toimisi kuitenkin edelleen syrjintä- ja häirintätapausten ensi-
vaiheen ratkaisuvaihtoehtona.634  Rakenneuudistus on parhaillaan Irlannin par-
lamentin (Houses of Oireachtas) käsittelyssä635. 
633 Workplace Relations Bill 2014, s. 7, 32–33, 58
634 Workplace Relations Bill 2014. Explanatory Memorandum, s. 8. Tavoite on, että selkeät ja 
yksinkertaiset työntekijän ja työnantajan väliset erimielisyydet ratkaistaisiin varhaisen puuttumisen 
mallin (Early Resolution Service, ERS) mukaisesti. ERS toimisi siis ensiasteen valituspaikan (WRC) 
yhteydessä. Sen sijaan monimutkaisemmat ja vaativammat tapaukset, kuten syrjintää tai häirintää 
sisältävät kiistat, ratkaistaisiin sovittelemalla (mediation). Rakenneuudistuksesta tarkempaa tietoa 
Workplace Relations-internetsivustolla, <http://www.workrelations.ie> (Workpalce Relations/Reform 
News/About the Reform Programme), haettu 18.11.2014.
635 Lakiehdotuksen (Work Relations Bill 2014) käsittely on edennyt loppuvaiheeseen parlamentin 
(Houses of Oireachtas) edustajanhuoneessa (Dáil Éireann, 12.11.2014), joten jäljellä on vielä senaatin 
(Seanad Éireann) käsittely. Lain odotetaan tulevan hyväksytyksi vuoden 2014 loppuun mennessä. 
Käsittely ja asiakirjat Houses of Oireachtasin internetsivustolla <http://www.oireachtas.ie/viewdoc.
asp?DocID=26857&&CatID=59> haettu 18.11.2014. 
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Koska työhön liittyvien oikeuksien puolustamista koskeva lainsäädäntö on 
valmisteluvaiheessa, tarkastelen Irlantia koskevia oikeudellisia menettelyjä sen 
pohjalta, mitä EE Acts niistä säätää.  
Kanneoikeus (EE Acts)
Syrjintä- tai häirintäkiellon rikkomisen kohteeksi joutunut voi hakea oikeuksi-
aan laissa säädettyjen menettelyjen mukaisesti kaikissa työhön liittyvissä asi-
oissa ja kaikilla syrjintäperusteilla. Yleisimmin työntekijä kääntyy ensin toimi-
van itsenäisen ja puolueettoman elimen puoleen (EE Acts sec. 75). Kysymys on 
tuomioistuinjärjestelmää muistuttavasta tribunaalista (Equality Tribunal), jonka 
menettely kanteiden käsittelyssä poikkeaa tuomioistuinkäsittelystä636. 
Korvauskanteen tribunaalin käsiteltäväksi voi viedä muun muassa henkilö, 
jota on syrjitty lainvastaisesti tai joka on joutunut vastatoimien uhriksi (EE Acts 
sec. 77):
A person who claims— 
(a) to have been discriminated against by another in contravention of this Act, 
(b) not to be receiving remuneration in accordance with an equal remuneration term, 
(c) not to be receiving a benefit under an equality clause, or 
(d) to have been penalised in circumstances amounting to victimisation,
may, subject to subsections (2) to (8), seek redress by referring the case to the Director.
Tribunaalin toiminta on osin epämuodollista, mikä näkyy esimerkiksi siinä, 
että osapuolta, olipa se kantaja tai vastaaja, voi edustaa kuka tahansa, jonka 
osapuoli on valtuuttanut (EE Acts sec. 77 (11)). Tämä koskee menettelyä niin 
tribunaalissa kuin Labour Courtissa. Huolimatta siitä, että tribunaali ei vastaa 
asemaltaan tuomioistuinta, kanteen tekemisen määräajoista säädetään varsin 
yksityiskohtaisesti (EE Acts sec. 77 (5–6)). Kanne täytyy tehdä kuuden kuu-
kauden kuluessa siitä, kun syrjintä on tapahtunut. Määräaikaa voidaan jat-
kaa 12 kuukaudeksi, jos kantajalla on esittää riittäviä perusteita lykkäykselle. 
Syrjintärikkomuksen ajankohtina pidetään muun muassa syrjinnän tai vas-
tatoimen jatkumista tietyn ajan loppuun tai sopimuksen kestoaikaa silloin, 
kun syrjinnän syy on jokin sopimusehto. Tribunaalin päätöksestä on valitetta-
va Labour Courtiin 42 päivän kuluessa. Labour Court voi vahvistaa, kumota tai 
muuttaa valituksen. Säännöksen mukaan päätös ei astu voimaan ennen kuin 
42 päivää on kulunut tai ellei valitusta ole tehty, elleivät kantaja ja vastaaja sovi 
asiasta toisin (EE Acts sec. 77 (12)).   
Tribunaali voi hylätä kanteen missä vaiheessa tahansa (EE Acts sec. 77 A). 
Hylkäämisperusteita voi olla useanlaisia, kuten se, että kanne on tehty petolli-
sessa tarkoituksessa tai se on perusteeton, harmillinen, virheellinen tai se kos-
kee vähäpätöistä asiaa. 
636 Equality Tribunal osoitteessa <http://www.equalitytribunal.ie/en/> 12.2.2014. Osoite ohjautuu 
Workplace Relations -internetsivustolle, jonne on koottu tietopaketti työelämän oikeuksien toteutta-
mista varten (<http://www.workplacerelations.ie> , haettu 18.11.2014).
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Sovittelu
Asian käsittely alkaa sovittelulla (mediation), jos tribunaali katsoo tähän olevan 
perusteita ja jos molemmat osapuolet yhtyvät tähän kantaan (EE Acts sec. 78). 
Sovittelu ei ole julkinen vaan osapuolten välinen menettely. Jos sovitteluratkaisu 
syntyy, sen ehdoista laaditaan kirjallinen sopimus, jonka molemmat osapuolet 
allekirjoittavat. Jos taas sovittelu ei tuota tulosta tai sovittelija katsoo, ettei sovit-
teluratkaisulle ole edellytyksiä, tribunaali antaa sovittelun lopettamisesta pää-
töksen molemmille osapuolille. 
Tilanteissa, joissa sovittelu ei ole tuottanut tulosta tai joissa kantaja ei ole 
suostunut sovitteluun, kantajalta vaaditaan tarkka ja monipuolinen kirjallinen 
selvitys tai lausunto. Lausunnossa kantaja tekee selkoa kanteen sisällöstä niin, 
että siitä käy ilmi ongelman kytkös johonkin syrjintäperusteeseen, kannetta kos-
kevat tosiasiat, kuten väitetyn syrjinnän päivämäärä ja yksityiskohdat, osapuo-
let, tarvittaessa kanteen hylkäämisperusteet sekä muu lisäselvitys.637 
Asian käsittelyä voidaan jatkaa sovittelun lopettamista koskevan päätöksen 
jälkeen, jos asianomistaja tekee kirjallisen hakemuksen tribunaaliin 28 päivän 
kuluessa päätöksen päivämäärästä. Tällöin asia tutkitaan EE Acts sec. 79 mukai-
sesti.  
Kanteen tutkiminen (Investigation)
Kanteen tutkiminen tapahtuu tapauksissa, jotka alun perin eivät soveltuneet so-
vittelukäsittelyyn ja edellä tarkastellussa tapauksessa, kun sovittelu on lopetettu 
tuloksettomana ja tästä päätöksestä on tehty hakemus tribunaaliin (EE Acts sec. 
79). Jos kanteet koskevat syrjintää useamman kuin yhden syyn perusteella, ne 
tulisi käsitellä yhdessä, samoin kuin vastaavanlaisessa syrjintätapauksessa, kun 
siihen liittyy uhrin rankaisemista vastatoimien vuoksi. Tribunaalin tulee kui-
tenkin antaa päätöksensä kustakin kanteesta erikseen. Jos päätös on kantajan 
eduksi, päätöksellä turvataan korvaus 82 §:n mukaisesti.
Lain 82 §:ssä säädetään erilaisista korvausmuodoista syrjintä-, häirintä tai 
vastatoimitapauksissa. Säännöksen nojalla lainvastaisesti toimineelle voidaan 
antaa, tapauksesta riippuen, määräyksiä, kuten määräys maksaa tasa-arvoista 
palkkaa, määräys kohdella työntekijää yhdenvertaisesti sekä määräys ottaa 
työntekijä uudelleen virkaan tai työhön. Lisäksi nimetylle henkilölle tai nime-
tyille henkilöille voidaan antaa määräys ryhtyä lainvastaisen tilanteen vaatimiin 
korjaaviin toimenpiteisiin. Määräykset voivat toimia itsenäisinä hyvitys- tai kor-
vausmuotoina tai niiden lisäksi syrjinnän tai häirinnän uhrille voidaan määrätä 
erilaisia rahallisia korvauksia. Korvausperuste vaihtelee siten, että työntekijälle 
maksetaan takautuvasti maksimissaan 104 viikon (kahden vuoden) palkka alka-
en kanteen päivämäärästä tai 10 000 puntaa, jos henkilö ei ole vastaajan työnteki-
jä. Vuoden 2004 lailla maksimimäärän perusteita täsmennettiin siten, että se voi-
daan tuomita moniperusteisesta syrjinnästä tai yhden perusteen tai useamman 
perusteen syrjinnästä, kun se on häirintää tai seksuaalista häirintää.
Tribunaalin päätöksessä DEC-E2008-048 A Construction Worker v. A 
637 Workplace Mediation Services, osoitteessa <http://www.workplacerelations.ie/>, haettu 19.11.2014.
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Construction Company, kysymys on työntekijän häirinnästä sekä vastatoimien 
kohteeksi joutumisesta sukupuolisen suuntautumisen perusteella.
Rakennustyömaalla työkoneiden toimintaa johtanut mieshenkilö väitti joutuneensa häirin-
nän kohteeksi ja syytti vastaajaa siitä, että tämä oli kohdellut häntä syrjivällä tavalla työolosuh-
teissa, määrännyt hänet sairauslomalle ja lopulta erottanut hänet. Työntekijä oli ilmoittanut 
asiasta yksityiskohtaisesti työnantajalleen, mutta asiaa ei tutkittu perinpohjaisesti. Tribunaali 
katsoi päätöksessään, että työntekijää oli häiritty ja hänet oli asetettu vastatoimien kohteek-
si sukupuolisen suuntautumisen perusteella. Korvauksia määrättiin menetetystä ansiosta 
(14 700 euroa), häirinnän aiheuttamasta ahdistuksesta ja seurauksista (10 000 euroa) sekä 
vastatoimien kiellon kohteeksi joutumisesta (25 000 euroa). Lisäksi tribunaali määräsi yhti-
ön turvaamaan häirinnän osalta sellaisen menettelytavan, joka on Code of Practice on Sexual 
Harassment and Harassment -käytännön (Equality Authority) mukainen. Tribunaalin antamat 
tarkemmat ohjeet sisälsivät muun muassa sellaisen henkilön nimeämisen, jonka puoleen 
häiritty voi työpaikalla kääntyä saadakseen neuvontaa tai opastusta kanteen tekemisessä.638 
Kantajalle myönnettiin siis yhteensä 49 700 euroa korvausta vastatoimien kohteek-
si joutumisesta ja häirinnästä. Yhtiö ei ollut selvittänyt häirintää torjuvia käytäntö-
jä työpaikalla työntekijöiden kanssa eikä se onnistunut puuttumaan häirintään ja 
estämään sitä, vaikka ongelmaa käsiteltiin asianomaisella työpaikalla. Sen sijaan 
yhtiöllä katsottiin olevan oikeus erottaa työntekijä kuuden kuukauden sairauslo-
man jälkeen työn vähenemisen ja töiden uudelleenjärjestelyjen perusteella. 
Tribunaalin päätöksessä DEC-E2008-048 kyse on muun muassa todistustaakan 
jakamisesta (EE Acts sec. 85). Pääperiaatteen mukaan vastaajan on osoitettava, ett-
eivät kantajan esittämät väitteet pidä paikkansa. Kantaja tai joku hänen puolestaan 
voi esittää missä tahansa menettelyn vaiheessa tosiseikkoja, joiden perusteella voi-
daan olettaa, että häntä on syrjitty, häiritty tai että hän on joutunut vastatoimien 
kohteeksi. Yhtiön ja rakennuksella työskennelleen henkilön välinen todistustaak-
ka syntyi siitä, että vastaaja oli myöntänyt toisten työntekijöiden häirinneen kan-
tajana ollutta työntekijää. Tämä muodosti todennäköisen olettaman häirinnästä. 
Vastaajan tuli kiistää esitetty väittämä ja todistaa, ettei lakia rikottu. 
Kantaja tai vastaaja valittaa 42 päivän kuluessa tribunaalin tekemästä päätök-
sestä (päätöspäivämäärästä) Labour Courtiin (EE Acts sec. 83). Säännöksen mu-
kaan asia käsitellään yksityisluonteisesti, ellei jompikumpi osapuoli esitä pyyn-
töä julkisesta käsittelystä, osin tai kokonaan. Labour Court voi vahvistaa, kumota 
tai muuttaa valituksen (sec. 7 (12) (2)). 
Labour Court, joka on perustettu jo vuonna 1946 (Industrial Relations Acts 1946 
nojalla), on asemaltaan tribunaali, jonka toimialue on vuosien varrella laajentu-
nut ja kehittynyt. Työmarkkinasuhteissa syntyvissä kiistoissa se antaa suosituk-
sia, mutta muun muassa rekisteröityjä työsuhteita koskevissa kiistoissa, kuten 
EE Acts -lain alaisissa asioissa, sen päätökset ovat oikeudellisesti sitovia eikä 
niistä voi valittaa. Labour Courtin tekemät ratkaisut koskevat muun muassa tri-
638 Workplace Relations. Decisions and Determinations,<http://www.workplacerelations.ie>, haettu 
16.12.2014. DEC-E2008-048 haettavissa em. internetsivustolla. 
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bunaalin tekemiä päätöksiä sec. 77 nojalla (valitusajat ja niiden laskeminen) sekä 
sec. 83 nojalla (Investigation).639 
Vuonna 2012 työntekijöiden oikeuksia koskevien asioiden osuus oli 41 pro-
senttia kaikista Labour Courtiin tulleista asioista, mutta tapausten monimut-
kaisuus kuormitti oikeutta työsuhdetta koskevia asioita enemmän.  Kaikista 
oikeuden käsittelemistä asioista työajan järjestelyistä aiheutuneet kiistat olivat 
osuudeltaan (23%) suurin asiaryhmä työntekijöiden oikeuksiin luokitelluista 
asioista, kun taas yhdenvertaisuutta koskevien asioiden osuus oli 6 prosenttia. 
Yhdenvertaisuuteen liittyvistä kiistoista 44 (/73) saatiin lopullisesti päätettyä. 
Päätetyistä asioista valtaosa (40) koskee Director of Equality Tribunalin päätökseen 
EE Acts sec. 83 nojalla tehtyä valitusta. Edelliseen vuoteen verrattuna yhdenver-
taisuutta koskevien asioiden lukumäärä on vuonna 2012 hieman noussut (+6), 
mutta lopulliseen päätökseen vietyjen asioiden lukumäärä on pienentynyt (-8).640 
Labour Courtiin tuli siis vuonna 2012 enemmän yhteydenottoja yhdenvertaisuut-
ta koskevissa asioissa kuin vuonna 2011, mutta juttujen päättämisessä ei saavu-
tettu samaa tasoa.
3.4 OikEuskEinOt sYrJintÄÄ Vastaan ruOtsissa
3.4.1 Oikeusperusta
Keskeinen syrjinnänvastainen laki Ruotsissa on Diskrimineringslag 2008:567 (lyh. 
laki 2008:567), joka tuli voimaan vuoden 2009 alussa. Syrjinnänvastaisen lainsää-
dännön uudistamisvaiheessa keskeinen ratkaisu tehtiin sen suhteen, yhdiste-
täänkö aikaisemmat syrjinnänvastaiset lait yhdeksi laiksi vai jatketaanko aikai-
semman linjauksen mukaisesti641. Lainsäädännön uudistamistyössä päädyttiin 
siihen, että laki 2008:567 korvaa seitsemän lakia, nimittäin tasa-arvolain (jäm-
ställdhetsslagen 1991:433) ja kuusi muuta siviilioikeudellista lakia. Hallituksen 
esittämissä perusteluissa korostetaan muun muassa sitä, että yksi laki muo-
dostaa tehokkaan ja selkeän välineen ehkäistä syrjintää ja helpottaa valvontaa. 
Lisäksi yhden lain oletetaan edistävän yhtenäistä lain tulkintaa ja yhdenmukais-
ta oikeuskäytäntöä.642 
Lakien yhdistämistä kannatettiin laajasti, vaikka sääntelyn laadun suhteen 
esitettiin toiveita muun muassa sen yhteneväisyydestä ja yleispätevyydestä. 
Myös näkemyksiä työelämän erityisasemasta esitettiin lausuntokierroksella643. 
Tästä esimerkkinä on vaatimus siitä, että työelämää varten tulisi säätää oma 
lakinsa. Näkökantaa perusteltiin muun muassa sillä, että työelämää koskevil-
ta osiltaan syrjinnänvastaisen lainsäädännön tulisi olla sopusoinnussa muun 
työoikeudellisen lainsäädännön sekä työmarkkinoille vakiintuneiden normien 
639 Guide to Labour Court, s. 5, 10, 12; Labour Court. Annual Report 2008, s. 14, 28.
640 The Labour Court. Annual Report 2012, s. 9–11, 40.  
641 SOU 2006:22 Del 1, s. 123.
642 Regeringens proposition 2007/08:95, s. 80, 83–84. Ks. myös SOU 2006:22 Del 1, s. 220–221. Hallituksen 
perustelut myötäilevät pitkälle Diskrimineringskommitén esittämiä syitä, miksi yhden lain malli olisi 
usean lain mallia parempi vaihtoehto syrjinnän torjumisessa.
643 Arbetsmarknadsutskottets betänkande 2007/08:AU7, s. 27, 29.
  187
ja kiistanratkaisujärjestelmien kanssa.644 Toisaalta, ehdotettiin myös, että työelä-
mää koskevat säännökset sisällytettäisiin omaan lukuun645. Vasta-argumenttina 
esitettiin, että työelämää koskeva oma luku toisi sääntelyyn vain toistoa, muun 
muassa oikeudenkäyntiä ja seuraamuksia koskevilta osilta646. Yhdistettyä lakia 
puolustettiin sillä, että lain soveltaminen olisi aikaisempaa yksinkertaisempaa. 
Selkeyttä lisäisi se, että laajalta alalta syntyvä käytäntö olisi sovellettavissa kaik-
kiin syrjintäperusteisiin.647  
Voimassa oleva Diskrimineringslagen on rakenteeltaan selkeä ja sisältää asia-
kokonaisuudet kuten syrjintäkiellot, aktiiviset toimenpiteet, valvontajärjes-
telmän, korvaukset sekä oikeudenkäyntiä koskevat säännökset. Koska laissa 
säädetyt syrjintäkiellot koskevat useita yhteiskunnallisia aloja, lain luonne 
muodostuu väistämättä työoikeudellisen ja yleisen vahingonkorvausoikeudel-
lisen sääntelyn sekoitukseksi. Tästä huolimatta työmarkkinavaliokunta katsoo, 
että laki on tässä muodossa aikaisempaa lainsäädäntömallia helpommin lähes-
tyttävä.648
Lain 2008:567 1 luvun 1 §:n mukaan lain tarkoitus on ehkäistä syrjintää ja 
muulla tavoin edistää yhtäläisiä oikeuksia ja mahdollisuuksia riippumatta suku-
puolesta, sukupuoli-identiteetistä ja sukupuolen ilmaisusta649, etnisestä alkupe-
rästä, uskonnosta tai muusta vakaumuksesta, vammaisuudesta, seksuaalisesta 
suuntautumisesta tai iästä. Näillä perusteilla kielletään välitön ja välillinen syr-
jintä, häirintä ja seksuaalinen häirintä sekä käsky tai ohje syrjiä.  Myös kaiken-
laiset vastatoimet kielletään. Lain valmistelussa seitsemän perustetta katsottiin 
riittäviksi, ilman avointa listaa, vaikka poissuljettuna vaihtoehtona ei voida tule-
vaisuudessa pitää yleistä ja täysin kattavaa syrjintäkieltoa, lähtökohtana kaikki-
en ihmisten yhtäläinen arvo ja yhtäläiset oikeudet650. 
Lain 2008:567 soveltamisala, josta säädetään toisessa luvussa, on laaja. 
Työelämän ohella syrjintä kielletään koulutuksessa, työmarkkinapoliittisessa 
toiminnassa, ilman julkista tehtävää toimivassa työnvälityksessä ja elinkeino- 
ja ammatinharjoittamisessa sekä sosiaali- ja terveydenhuollossa, erilaisten pal-
veluiden saatavuudessa, ammattijärjestön jäsenyyttä koskevissa asioissa sekä 
asevelvollisuuden ja siviilipalvelun suorittamisessa. Työelämää koskevilta osin 
työnantajaa kielletään syrjimästä sellaista, joka on työnantajan palveluksessa 
työntekijänä, joka tiedustelee tai hakee työtä, hakee harjoittelupaikkaa tai on 
harjoittelemassa. Lisäksi työnantajaa kielletään syrjimästä sellaisia, jotka ovat 
käytettävissä vuokra- tai lainatyövoimana tai jotka tekevät töitä vuokra- tai lai-
natyövoimana. Myös tilanteissa, joissa työnantaja on tehnyt kohtuullisia tuki- ja 
644 Motion till riksdagen 2007/08:A8, s. 7.
645 Motion till riksdagen 2007/08:A7, s. 5.
646 Arbetsmarknadsutskottets betänkande 2007/08:AU7, s. 33.
647 Motion till riksdagen 2007:08:A9, s. 2.
648 Arbetsmarknadsutskottets betänkande 2007/08:AU7, s. 32.
649 Lain 1 luvun 5 §:n 2 kohdan mukaan könsöverskridande identitet eller uttryck tarkoittaa ”att någon 
inte identifierar sig som kvinna eller man eller genom sin klädsel eller på annat sätt ger uttryck för 
att tillhöra ett annat kön”. Ks. myös Regeringens proposition 2007/08:95, s. 109–110, 120; käsite ja sen 
sisältö on herättänyt paljon keskustelua lausuntokierroksella, muun muassa sisällön epäselvyydestä 
ja tulisiko sitä sisällyttää perusteisiin lainkaan.
650 Regeringens proposition 2007/08:95, s. 111.
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mukauttamistoimia vammaisen työntekijän, työnhakijan tai harjoittelijan vuok-
si, pätee syrjintäkielto. Työnantajaan rinnastetaan henkilö, jolla on oikeus päät-
tää edellä mainittujen alojen asioista.
Soveltamisalaa koskevissa perusteluissa nostetaan esille erityisesti sovel-
tamisalan kattavuus verrattuna sekä EU-oikeuteen että Ruotsin aikaisempaan 
lainsäädäntöön. Uudistuksessa on pyritty huomioimaan kaikkien työelämässä 
toimivien suoja syrjintää vastaan, kuten uusien perusteiden sisällyttäminen la-
kiin (muun muassa ikä) sekä uusien henkilöllisten ulottuvuuksien (työnhakijat, 
työharjoittelijat, vuokra- ja lainatyövoima) ottaminen mukaan sääntelyyn.651 
Suojan laajuus kattaa muun muassa koko rekrytointimenettelyn, alkaen siitä 
ajankohdasta, jolloin työnhakija hakee työpaikkaa aina siihen asti, jolloin työn-
antaja tekee valintaa koskevan päätöksen652. Aikaisempaan syrjintälainsäädän-
töön nähden ero on muun muassa siinä, että laissa täsmennetään suojattuja taho-
ja, siis henkilöllistä ulottuvuutta, eikä niinkään rajata aineellista soveltamisalaa 
luettelemalla tilanteita (esimerkiksi työhönotto), joissa syrjintäkielto pätee653. 
Esimerkiksi työelämää koskevan syrjintäkiellon (2 luku 1 §) alkuosa on siten kir-
jattu muotoon: ”En arbetsgivare får inte diskriminera den som hos arbetsgivaren 1. är 
arbetstagare, 2. gör en förfrågan eller söker arbete…”
Lain 2008:567 1 luvun 4 §:ssä määritellään häirintä (trakasserier) seuraavasti: 
I denna lag avses med diskriminering…3) trakasserier: ett uppträdande som kränker någons 
värdighet och som har samband med någon av diskrimineringsgrunderna kön, könsöver-
skridande identitet eller uttryck, etnisk tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, 
funktionshinder, sexuell läggning eller ålder,
Häirintää pidetään syrjintänä, joka loukkaa henkilön arvoa ja jolla on yhteys 
säännöksessä mainittuihin perusteisiin (sukupuoli, sukupuoli-identiteetti ja 
sukupuolen ilmaisu, etninen alkuperä, uskonto tai muu vakaumus, vammai-
suus, seksuaalinen suuntautuminen, ikä). Työsyrjintädirektiivin määritelmään 
verrattuna säännöksestä puuttuu kokonaan lauseke ympäristön (”environ-
ment”) tai ilmapiirin muodostumisesta tai luomisesta, toisin sanoen häirinnän 
yhteys moninaiseen kielteisen ilmapiirin syntymiseen. Ainakin syrjintää kos-
kevassa seurantaraportissa tämän katsotaan osoittavan, että Ruotsin säännös 
on direktiivin säännöstä laajempi, koska ilmapiiriin liittyviä näkökulmia ei 
vaadita654. Häirinnän tunnistamisessa korostetaan häiritsijän omaa kokemus-
ta häirinnästä. Työntekijän on ilmaistava, että käytös loukkaa häntä eikä hän 
hyväksy sitä.655    
651 Regeringens proposition 2007/08:95, s. 134–135.
652 Ks. tarkemmin SOU 2006:22 Del 1, s. 407–408.
653 Arbetsmarknadsutskottets betänkande 2007/08:AU7, s. 24.
654 Country Report 2010 Sweden, s. 53.
655 Karlsson 2009, s. 77. Loukkaavan kommentoinnin tms. kohteeksi joutunut ratkaisee, mikä ylittää 





Lain 2008:567 4 L 1 §:n mukaan valvonnasta vastaa syrjintäasioitava hoitava 
viranomainen, Diskrimineringsombudsmannen, syrjintäasiamies656. Syrjintäasia-
miehen tehtävänä on ensisijaisesti pyrkiä siihen, että lain soveltamisalaan 
kuuluvat noudattaisivat lakia vapaaehtoisesti. Syrjintäasiamiehellä on lain 
mukaan myös oikeus ajaa kannetta tuomioistuimessa yksittäisen henkilön 
puolesta, jos tämä on antanut siihen luvan. Syrjintäasiamiehellä on myös 
oikeus saada työtehtäviinsä liittyviä tietoja niiltä, joille vastuu syrjintä- ja 
häirintäkiellon toteuttamisesta kuuluu, päästä tarvittaessa työtiloihin suorit-
tamaan valvontaa, oikeus velvoittaa vastuussa olevia osallistumaan neuvotte-
luihin sekä viimevaiheessa oikeus määrätä uhkasakko.    
Laissa 2008:567 säädetään siis syrjintäasiamiehestä, jonka tehtävät koskevat 
kaikkea syrjintää, olipa peruste mikä tahansa laissa säädetty peruste. Yhden vi-
ranomaisen malli tarkoittaa käytännössä sitä, että neljä aikaisemmin toiminutta 
viranomaisvaltuutettua lakkautettiin657. Lakia valmisteleva komitea pohti yhdis-
tämisen etuja ja haittoja laajasti. Yhdistämistä puoltavat argumentit, kuten val-
vonnan, saatavuuden ja näkyvyyden vahvistuminen, painoivat vertailussa usean 
valtuutetun mallin argumentteja enemmän. Yhdellä viranomaisella olisi kaikin 
puolin paremmat mahdollisuudet tulla kuulluksi ihmisoikeuskysymyksiä kos-
kevassa keskustelussa yhteiskunnassa. Esitettyjä haittoja, kuten syrjintäperus-
teiden eriarvoinen asema tai jopa keskinäinen kilpailu sekä asiantuntemuksen 
supistuminen, voitaisiin komitean mukaan välttää organisatorisilla järjestelyil-
lä, esimerkiksi perustamalla tehtävän, ei syrjintäperusteen, mukaisia osastoja. 
Komitean ehdottamassa hallintomallissa viranomaista johtaisi vähintään viiden 
valtuutetun muodostama kollektiivi (ombudsmannakollektiv), josta ainakin yksi 
olisi hallintoon perehtynyt ja yksi toimisi viranomaisen päällikkönä.658 
Hallitus ei kannattanut komitean esittämää syrjintäasiamiehen hallintomal-
lia lähinnä siksi, että yhden viranomaisen tuoma tehokkuus ja muut edut taval-
laan vesittyisivät kollektiivin toiminnassa. Kollektiivi olisi eräässä mielessä ai-
kaisemman järjestelyn toistoa, eikä se vahvistaisi syrjintäasiamies -instituutiota. 
Hallitus ehdotti viranomaisen yhteyteen perustettavaksi neuvoantavan elimen 
(råd), jolla torjuttaisiin komitean esille tuoma yhdistetyn valtuutetun mahdolli-
sesti aiheuttama haittapuoli, asiantuntemuksen kaventuminen. Muutoin viran-
omaista johtaisi viranomaispäällikkö.659 
Lausuntokierroksella erityisasiantuntemuksen riittävyys koko syrjintää kos-
kevan kentän valvonnassa ja muissa tehtävissä nousi erääksi tärkeäksi kommen-
656 Käsite diskrimineringdombudsmannen on suomennettu asianomaisen viranomaisen virallisella 
sivustolla syrjintäasiamies. <http://www.do.se> 13.2.2014.  
657 Regeringens propositon 2007/08:95, s. 362, 365. Lakkautetut viranomaiset ovat Jämställdhets-
ombudsmannen, Ombudsmannen mot etnisk diskriminering, Handikappombudsmannen sekä Ombudsmannen 
mot diskriminering på grund av sexuell läggning. Ainoastaan Barnombudsmannen jatkaa toimintaansa, 
koska lapsia koskevaa syrjintälainsäädäntöä ei ole eikä tälle viranomaiselle siis kuulu valvontatehtäviä.
658 Ks. tarkemmin SOU 2006:22 Del 2, s. 209, 214–223.
659 Regeringens proposition 2007/08:95, s. 366–367.
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toitavaksi asiaksi, vaikka yhdistettyä syrjintäasiamiestä pidettiinkin kokonai-
suutena arvioiden hyvänä ratkaisuna. Erityisasiantuntemuksen turvaamiseksi 
komitean ehdotus kollektiivista sai kannatusta660. Perusteluna oli myös se, että 
kukin syrjintäperuste, esimerkkeinä muun muassa ikä ja vammaisuus, sisältää 
omat erityispiirteensä, jotka vaativat erityistä osaamista muun muassa sovellet-
taessa positiivisia toimenpiteitä661. 
Syrjinnästä ja häirinnästä ilmoittaminen
Syrjinnästä ja häirinnästä ilmoittaminen yleisenä menettelynä tapahtuu syrjintä-
asiamiehen kautta. Tätä varten on erityinen työelämän tarpeita varten suunnitel-
tu lomake, Anmälningsblankett som gäller arbetslivet662. Lomake siihen sisältyvine 
tietoineen on kaikessa virallistetussa syrjintä- ja häirintäongelmien käsittelyssä 
lähtökohta, eräässä mielessä keskeinen väline, jonka avulla kiistoja aloitetaan 
ratkaista. Siksi on syytä tarkastella lomakkeen sisältöä lyhyesti. 
Lomakkeeseen liittyy kaksi yleistä huomioitavaa seikkaa. Ensiksikin, kun 
työntekijä ilmoittaa lomakkeella kokemastaan lainvastaisesta syrjinnästä tai 
häirinnästä syrjintäasiamiehelle, työntekijään kohdistunut huono kohtelu tulee 
julkiseksi asiaksi. Syrjintäasiamiehen antamissa ohjeissa korostetaankin, että lo-
make, julkisena asiakirjana, virallistaa asian ja että se näin ollen on kaikkien 
halukkaiden luettavissa. Menettely perustuu syrjintäasiamiehen viranomaisase-
maan, jolloin tälle tuleva posti, niin kirje- kuin sähköpostikin, sekä ilmoitukset 
kuuluvat julkisuusperiaatteen piiriin.663 
Toiseksi, syrjintää, häirintää tai vastatoimia kokeneen työntekijän on taval-
laan otettava kantaa ammattiyhdistyksen asemaan asiassaan, jos hän on jonkin 
ammattiyhdistyksen jäsen. Tämä työntekijän edustamista koskeva lakisääteinen 
järjestys – ammattiyhdistys ennen syrjintäasiamiestä – on huomioitava, ennen 
kuin asia etenee viranomaisessa. Ammattiyhdistyksen jäsenen olisi siis ensin 
käännyttävä asianomaisen yhdistyksen puoleen ja selvitettävä, ajaako se kysei-
sen työntekijän asiaa664. Jos yhdistys ei halua tai ei voi ajaa asiaa työntekijän puo-
lesta tai jos työntekijä ei ole minkään ammattiyhdistyksen jäsen, asia palautetaan 
syrjintäasiamiehelle665. Jos ammattiyhdistykseen kuuluva työntekijä on toimit-
tanut lomakkeen syrjintäasiamiehelle tiedustelematta ammattiyhdistyksen kan-
taa, syrjintäasiamiehen on tehtävä se ilmoittajan puolesta666. 
Syrjinnästä ja häirinnästä syrjintäasiamiehelle ilmoittamisen pääperiaate 
on, että työntekijä voi ilmoittaa syrjintä-, häirintä- tai vastatoimiepäilystä vain 
silloin, kun kyseinen huono kohtelu kohdistuu häneen itseensä eli ilmoituksen 
660 Motion 2007/08:A8, s. 14.
661 Motion 2007/08:A9, s. 3.
662 Lomake on ladattavissa syrjintäasiamiehen internetsivuilta, <http://www.do.se>, haettu 13.2.2014.
663 Diskrimineringsombudsmannen. Anmälningsblankett – diskriminering, repressalier och miss-
gynnande. <http://www.do.se>, haettu 13.2.2014.
664 Diskrimineringsombudsmannen. Anmälningsblanketter. <http://www.do.se/>, haettu 13.2.2014. 
Kopio työntekijän yhteydenotosta ammattiyhdistykseen vastauksineen liitetään ilmoitukseen.
665 Diskrimineringsombudsmannen. Ärendegången hos DO, <http://www.do.se/>, haettu 13.2.2014.
666 Diskrimineringsombudsmannen. Anmälningsblankett, som gäller arbetslivet. <http://www.do.se>, 
haettu 13.2.2014.
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tekijään667. Häirinnän, syrjinnän tai vastatoimien kohteeksi joutuneen työnteki-
jän on siis tehtävä ilmoitus henkilökohtaisesti. Siten esimerkiksi työkaveri ei voi 
ilmoittaa toisen puolesta havaitsemastaan huonosta kohtelusta. Ilmoittaminen 
edellyttää omien henkilötietojen antamista, ja työntekijän on myös nimettävä se 
työnantaja, jonka hän katsoo syyllistyneen lainvastaiseen syrjintään tai häirin-
tään668. Asian käsittelyyn syrjintäasiamiehen virastossa kuuluu muun muassa 
vastineen pyytäminen siltä työnantajalta, jonka työntekijä on ilmoittanut lomak-
keessa669. Syrjintä- tai häirintäepäilyn tutkimiseksi tarvitaan mahdollisimman 
tarkka selvitys tapahtumista. Niinpä lomakkeessa on eritelty tapahtumaa kos-
kevat aihealueet. Ilmoituksen tekevä työntekijä antaa selontekonsa niin syrjin-
tä- tai häirintätilanteesta (työhönotto, työehdot jne.) kuin tapahtuman kulusta 
ja ajankohdasta. Työntekijän tulisi myös arvioida syrjintäperuste ja se, miten ta-
pahtumalla on hänen mielestään yhteys perusteeseen tai perusteisiin.670
Syrjintäasiamiehelle tehdyistä, työelämään liittyvistä ilmoituksista käy ilmi, 
että tavallisimmin ilmoitukset tehdään siksi, että syrjintää on ilmennyt työ-
hönotossa.  Työntekijäasemassa olevat ilmoittavat eniten häirinnästä ja työehtoi-
hin liittyvästä syrjinnästä. Ilmoituksissa tavallisimmat syrjintäperusteet työelä-
mässä ovat etninen tausta, sukupuoli, vammaisuus ja ikä.671  
Sovittelu (förlikning)
Sovittelun paikantaminen joko hallinnollisiin tai oikeudellisiin menettelyihin 
on hankalaa, koska sovitella voidaan myös, vaikka kanne tuomioistuimeen on 
tehty. Sovittelu luetaan tässä yhteydessä hallinnollisiin menettelyihin, koska 
sovittelua tarkastellaan yhtenä syrjintäasiamiehen tehtävistä, vaikka tehtävien 
määrittelystä ei käy suoranaisesti ilmi sovittelumahdollisuus tai sovittelun ase-
ma kannekäsittelyssä. 
Oikeuskäsittelyä pehmeämmän ongelmanratkaisumuodon, sovittelun, mah-
dollisuus voidaan tulkita siitä, miten syrjintäasiamiehen tehtävistä säädetään 
lain 4 luvun 1 §:ssä: ”Ombudsmannen ska i första hand försöka få dem som om-
fattas av lagen att frivilligt följa den.”. Syrjintäasiamiehen tulisi siis ensisijaisesti 
pyrkiä siihen, että valvottavat kohteet noudattaisivat syrjintä- ja häirintäkieltoa 
vapaaehtoisesti, ilman ulkopuolelta tulevaa pakkoa. 
Syrjintäasiamiehelle ilmoitetut kiistat pyrittäisiin ensisijaisesti ratkaisemaan 
sovittelumenettelyssä tai muutoin selvittämään asia ilman oikeudenkäyntiä. 
Vasta sitten, jos sovittelulla ei ole aikaansaatu toivottua sopua osapuolten välille, 
syrjintävaltuutettu voisi ottaa käyttöönsä ankarammat keinot, kuten uhkasakon 
määräämisen tai oikeudenkäyntimenettelyn aloittamisen.672 Komitean lainvalmis-
667 Ks. Diskrimineringsombudmannen. <http://www.do.se> 1.3.2014.
668 Diskrimineringsombudsmannen. Anmälningsblankett, som gäller arbetslivet.  <http://www.do.se>, 
haettu 13.2.2014.
669 Diskrimineringsombudsmannen. Ärendegången hos DO. <http://www.do.se>, haettu 3.2.2014.
670 Diskrimineringsombudsmannen. Anmälningsblankett, som gäller arbetslivet.  <http://www.do.se>, 
haettu 13.2.2014.
671 Diskrimineringsombudsmannen. Årsredovisning DO 2012, s. 19. Häirintä (trakasserier) sisältää 
häirinnän ja seksuaalisen häirinnän.
672 Regeringens proposition 2007/08:95, s. 371.
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teluasiakirjassa sovittelua ei nosteta esille eikä lauseketta ”att frivilligt följa den 
[lagen]” tulkita sen syvällisemmin. Enemmän keskitytään siihen, miten tällaisen 
yhdistetyn viranomaisen vastuu ja tehtävät tulisi järjestää, jotta se olisi yleisen eu-
rooppalaisen ja kansainvälisen mittapuun täyttävä ihmisoikeusasioiden valvoja673. 
Syrjintä- tai häirintäepäilyjen ilmoittamisesta koskevissa ohjeissa, esimer-
kiksi Ruotsin työympäristöviraston ohjeistuksessa, käy selkeästi ilmi, että syr-
jintäasiamies pyrkii toimissaan ensin sovitteluratkaisuun osapuolten välillä674. 
Sovittelu edellyttää luonnollisesti, että syrjintäasiamiehelle on ilmoitettu syrjin-
tä- tai häirintäepäilystä. Pääasiallisesti ilmoitus tehdään työelämän tarpeita var-
ten suunnitellulla lomakkeella, jota on edellä tarkasteltu. 
Kun tarkastellaan, mitä toimenpiteitä ilmoitus aikaansaa, sovittelun merkitys 
prosessissa tulee selkeästi esille. Syrjintäasiamiehen sekä työntekijältä että työn-
antajalta saamien tietojen perusteella syrjintä- tai häirintäepäily tutkitaan puolu-
eettomasti. Jos selvityksessä käy ilmi, että syrjintää tai häirintää ei voida osoittaa 
tapahtuneen, syrjintäasiamies päättää asian käsittelyn. Jos sen sijaan selvitykses-
tä ilmenee, että syrjintää tai häirintää on esiintynyt ja että se voidaan myös osoit-
taa, syrjintäasiamies ryhtyy asian selvittämiseen työntekijän edustajana. Tätä on 
edeltänyt ammattiyhdistyksen kantaa koskevat tiedustelut. Työntekijän on myös 
täytynyt antaa edustamiseen suostumuksensa. Asian selvittäminen aloitetaan 
sovitteluun tähtäävillä toimilla, kun syrjintäasiamies kutsuu neuvotteluun työn-
tekijän ilmoittaman työnantajan. Tarkoitus on pyrkiä siihen, että osapuolet pää-
sevät kiistassa sovintoon vapaaehtoisesti. Sovittelun tuloksena syrjinnän tai häi-
rinnän kohteeksi joutunut työntekijä voi myös saada jonkinlaisen hyvityksen.675
Vuoden 2012 aikana syrjintäasiamies on sovitellut 27 tapausta, joista viisi on 
liittynyt työelämään. Näistä kaksi koski seksuaalista häirintää ja ne soviteltiin sen 
jälkeen, kun syrjintäasiamies oli nostanut asiassa kanteen Arbetsdomstolenissa. 
Yhdessä kyse oli syrjinnästä uskonnon tai muun elämänkatsomuksen perusteel-
la. Kahdessa tapauksessa työntekijä asetettiin eriarvoiseen asemaan vanhem-
painvapaisiin liittyvän seikan vuoksi.676
Sovitteluratkaisuun on päädytty muun muassa tapauksessa, joka koski häi-
rintää seksuaalisen suuntautumisen perusteella. Kyse oli valtakunnallisen liiton 
palveluksessa olevien työnjohtajan ja ohjaajan välisestä kiistasta, jossa työnjohta-
ja lähetti liittoon kuuluville jäsenyhdistyksille ohjaajaa nimittelevää (”bög”) säh-
köpostia. Sovitteluneuvotteluissa asianomainen työnantaja myönsi työnjohtajan 
syyllistyneen häirintään ja erotti tämän työstä joksikin aikaa. Syrjintäasiamies ja 
liitto saivat kiistan sovittua ja liitto maksoi ohjaajalle 30 000 kruunun (noin 3.200 
euron) korvauksen.677
Sovittelun kautta päädyttiin kiistan ratkaisuun myös tapauksessa, jossa 
työntekijä oli saanut työharjoittelun päätteeksi työpaikan koeajalla. Kun koeai-
673 SOU 2006:22 Del 2, s. 226–231. 
674 Ks. Diskrimineringsombudsmannen. Arbetsmiljöupplysningen. <http://www.arbetsmiljo-upp-
lysningen.se>, haettu 14.2.2014.
675 Diskrimineringsombudsmannen. Ärendegången hos DO. <http://www.do>, haettu 13.2.2014.
676 Diskrimineringsombudsmannen. Årsredovisning DO 2012, s. 22.
677 Diskrimineringsombudsmannen. Förlikningar och domstolsärenden. Ärendenummer: Homo 
RMSH 2008/654. <http://www.do>, haettu 14.2.2014. 
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ka oli kulunut, työntekijän kanssa ei solmittu toistaiseksi jatkuvaa työsuhdet-
ta, vaan hän sai lähteä yrityksestä. Työntekijä ilmoitti asiasta syrjintäasiamie-
helle, koska hän katsoi tulleensa syrjityksi sairautensa (reuma) perusteella. 
Syrjintäasiamiehen selvityksen mukaan kyse oli asianomaisen työntekijän syr-
jimisestä tämän alentuneen toimintakyvyn vuoksi. Syrjintäasiamies ja työnan-
taja pääsivät kiistassa sovintoon ja kyseinen yritys korvasi työntekijälle 100 000 
kruunua (noin 11 000 euroa).678
Sovittelu voi siis johtaa siihen, että syrjinnän tai häirinnän kohteeksi joutunut 
saa korvauksen henkisestä kärsimyksestä. Tämä on lakiin 2008:567 (5 luku 1, 
2 §) perustuva hyvitys (diskrimineringsersättning), jonka tarkoitus, lainvastaisten 
rikkomusten ehkäiseminen, tulisi ottaa erityisesti huomioon sitä määrättäessä. 
3.4.3 Oikeudelliset menettelyt
Arbetsdomstolen (AD) on yksi Ruotsin tuomioistuinjärjestelmän erityistuo-
mioistuimista679. Lakia 1974:371680 sovelletaan oikeudenkäynneissä riita-asioissa, 
jotka koskevat työehtosopimuksia ja muita työnantajan ja työntekijän välisiä 
kiistoja. Arbetsdomstolenin päätöksestä ei voida valittaa. Sen kokoonpano vaih-
telee riippuen käsiteltävästä asiasta. Tiivistetysti voidaan todeta, että se ratkaisee 
kaikki työoikeudelliset kiistat, mutta yksityinen henkilö ei voi ajaa siellä kannet-
ta: tämä oikeus kuuluu työnantaja- tai työntekijäjärjestöille ja tietyin edellytyk-
sin syrjintäasiamiehelle681. 
Lainvastaiset työelämän syrjintää koskevat tapaukset käsitellään pääosin täs-
sä erityistuomioistuimessa (Diskrimineringslag 6 L 1 §). Lakia 1974:371 sovelle-
taan tapauksissa, jotka koskevat sitä, että työnantajaa kielletään syrjimästä työn-
tekijää, työtä kysyvää tai työtä hakevaa, työharjoittelijaa tai harjoittelupaikan 
hakijaa sekä laina- tai vuokratyöntekijää (laki 2008:567 2:1–3, 18). Lakia 1974:371 
sovelletaan myös silloin, kun kyse on vastatoimista: työnantajaa kielletään vas-
tatoimista, kun työntekijä on ilmoittanut tai tehnyt muistutuksen lainvastaisesta 
kohtelusta, osallistunut asian selvittämiseen tai torjunut työnantajan kohdista-
man häirinnän tai seksuaalisen häirinnän tai alistunut siihen. Vastatoimien kiel-
toa sovelletaan samaan henkilölliseen piiriin kuin syrjintäkieltoakin. Muut lain 
2008:567 soveltamisalan kuuluvat lainvastaiset jutut käsitellään yleisissä tuomio-
istuimissa (lain rättegånsbalken om rättegången i tvistemål nojalla).
Syrjintäasiamiehellä on oikeus ajaa kannetta Arbetsdomstolenissa yksittäi-
sen henkilön puolesta, tämän luvalla. Tällöin on otettava huomioon lain 1974:371 
säännös tapauksista, joissa työntekijäjärjestöllä on oikeus ajaa kannetta työtuo-
678 Diskrimineringsombudsmannen. Förlikningar och domstolsärenden. Ärendenummer: ANM 
2009/1994, <http://www.do.se>, haettu 14.2.2014.
679 Ks. Sveriges domstolar osoitteessa <http://www.domstol.se> 13.2.2014.
680 Laki 1974:371, lyhennys laista lagen (1974:371) om rättegången i arbetstvister.
681 Ks. tarkemmin Arbetsdomstolen <http://www.arbetsdomstolen.se>, haettu 13.2.2014. Normaali 
kokoonpano on seitsemän jäsentä, kaksi tuomaria, yksi virkamiesjäsen sekä neljä edunvalvonnan 
edustajaa (kaksi työnantaja- ja kaksi työntekijäjärjestöjen edustajaa). Yksinkertaisemmissa jutuissa 
kokoonpanoon kuuluvat puheenjohtajan (kokenut tuomari) ohella yksi työnantaja- ja yksi 
työntekijäjärjestön edustaja. Komitea (SOU 2006:22 Del 2, s. 298–301) on ehdotuksessaan selvittänyt 
Arbetsdomstolenin kokoonpanoa ja sen edellytyksiä sekä organisaatiota varsin kattavasti. 
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mioistuimessa. Näissä tapauksissa syrjintäasiamiehen oikeus on toissijainen ja 
tämä voi ajaa kannetta vain, jos työntekijäjärjestö ei sitä tee (laki 2008:567 6:2).
On esitetty kritiikkiä siitä, pitäisikö tietynlaisia syrjintää koskevia kiisto-
ja ylipäätään käsitellä Arbetsdomstolenissa, muun muassa koska sen kokoon-
panossa on edunvalvontaa edustavia jäseniä682. Samoin jäsenten pätevyydestä 
esitetään kritiikkiä, joka on osin yhteydessä Arbetsdomstolenin kokoonpanoon: 
saavutetaanko lähtökohtainen tasapuolisuus tai puolueettomuus. Myös se, että 
Arbetsdomstolenin päätöksestä ei voida valittaa, on herättänyt kritiikkiä. Jos 
syrjintää koskevaa kiistaa voisi tarpeen vaatiessa tutkia kaksi instanssia, menet-
tely vahvistaisi yleistä luottamusta luotettaviin ja aineellisoikeudellisesti päte-
viin tuomioihin.683  
Edellä mainitut ongelmakohdat perustuvat pääosin niihin vaatimuksiin, 
joita Euroopan neuvoston ihmisoikeussopimus edellyttää tuomioistuinkäsitte-
lyltä. Näitä ovat muun muassa se, että tuomioistuin tulee perustaa lain nojal-
la. Tuomioistuimelta vaaditaan riippumattomuutta ja puolueettomuutta sekä 
menettelyn julkisuutta ja oikeudenmukaisuutta yksittäistä henkilöä kohtaan. 
Lisäksi tuomioistuimen tulisi yleensä järjestää suullinen menettely, käsitel-
lä asia kohtuullisessa ajassa sekä julistaa tuomio julkisesti. Komitean mukaan 
Arbetsdomstolen täyttää asetetut vaatimukset eikä työelämän syrjintää koskevia 
kiistoja ole perusteltua käsitellä yleisissä tuomioistuimissa. Yksityiskohtaisissa 
perusteluissa tuodaan esille muun muassa se, että oikeudenmukaisuus ja puolu-
eettomuus taataan molempia osapuolia koskevilla menettelysäännöillä ja se, että 
työmarkkinajärjestöjen edustajat edustavat asiantuntemusta yleensä, eivät asian-
omaista järjestökenttää. Perustelujen mukaan Arbetsdomstolen on pätevä.684  
Syrjintäasioiden käsittelyä Arbetsdomtolenissa kannatettiin lausuntokier-
roksella muun muassa siksi, että työsuhdetta koskevissa kiistoissa työtuomio-
istuimella on tarvittava asiantuntemus niin substanssin kuin oikeussääntöjen 
suhteen. Oikeuskäsittelyyn menee vain pieni osa kaikista työriidoista. Hyvänä 
puolena pidetään sitä, että työtuomioistuin ratkaisee kiistan nopeasti ja lopulli-
sesti ja että sen toimivaltaan kuuluvat kaikenlaiset työkiistat, niin työehtosopi-
muksia ja työsuhdesuojaa koskevat asiat kuin myös lain 2008:567 nojalla käsitte-
lyyn tulevat asiat.685
Kanteen käsittely tuomioistuimessa
Kanteen käsittelyä koskevan aihepiirin alkuun on syytä tiivistää Ruotsin syr-
jintälainsäädännön lähtökohta: laissa 2008:567 ei säädetä kanteen tekemisestä, 
oikeudenkäynnistä eikä määräajoista. Nämä keskeiset asiat on poimittava lu-
kuisten lakiviittausten kautta, kun lain 2008:567 6 luvussa viitataan jo olemas-
sa oleviin, kyseisistä aiheista säätäviin lakeihin.686 Poikkeuksen muodostaa 
682 Regeringens proposition 2007/08:95, s. 422–423.
683 SOU 2006:22 Del 2, s. 304–309. Sukupuolijakauma on esimerkiksi ehdotuksen kirjoittamisen aikaan 
47 miestä ja 41 naista, kun otetaan huomioon vakituiset jäsenet ja vakituiset varamiehet.
684 Ks. tarkemmin SOU 2006:22 Del 2 s. 333–352.
685 Motion 2007/08:A7, s. 8.
686 Kanteen käsittelystä säädetään mm. laissa 1974/371 (Arbetsdomstolen), kanteen nostamisen määrä-
ajoista laissa lagen 1982:80 om anställningsskydd ja laissa lagen 1976:580 om medbestämmande i arbetslivet.
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kanteen määräaika muilla kuin työelämän alueilla. Lain 6 luvun 6 §:n mukaan 
se on tehtävä kahden vuoden kuluessa siitä, kun moitittava teko tehtiin tai 
siitä, kun velvollisuus viimeksi täytettiin.
Syrjintäasiamiehelle osoitettu lomake siihen sisältyvine tietoineen on siis se 
perusta, jonka pohjalta syrjintäasiamies tekee tarvittaessa, jos kiista niin vaa-
tii, kanteen Arbetsdomstoleniin, ilmoituksen tehneen työntekijän puolesta. 
Arbetsdomstolenissa yksityinen henkilö ei voi ajaa kannetta, vaan sen voi tehdä 
vain työmarkkinajärjestöt, ja lain 2008:567 suomin valtuutuksin, syrjintäasiamies.
Oleellinen seikka kanteen nostamisessa on kanteen tekemiselle asetettu mää-
räaika. Kun kyse on lain 2008:567 soveltamisalaan kuuluvista muista kuin työ-
elämän alueista, määräaikakysymykset ovat kohtalaisen yksiselitteiset. Lain 6 
luvun 6 §:n nojalla kanne on tehtävä kahden vuoden kuluessa riidanalaisista ta-
pahtumista. Sen sijaan, työelämän syrjintä- ja häirintäepäilyjen osalta kanneajan 
määräytymisperusteet ovat varsin monimuotoiset ja ne vaihtelevat tilanteesta 
riippuen. Määräajoista säädetään laissa 1982:80 muun muassa irtisanomista kos-
kevissa erimielisyyksissä siten, että vahingonkorvauskanne on nostettava neljän 
kuukauden kuluessa siitä, kun työntekijä on saanut tiedon irtisanomisestaan. 
Jos työnantaja ei ole saanut tästä tietoa, aika aletaan laskea siitä, kun työntekijän 
työsuhde varsinaisesti päättyi.
Mutta jos kysymys on muusta kanteesta kuin irtisanomista koskevasta kiis-
tasta, aikarajat ovat erilaiset. Menettely etenee niin, että työntekijäosapuolella on 
oikeus kutsua neuvottelut koolle neljän kuukauden kuluessa siitä, kun tämä on 
saanut tiedon siitä olosuhteesta, jonka perusteella vaatimus on esitetty ja vii-
meistään kahden vuoden kuluessa sen jälkeen, kun olosuhde on tapahtunut. 
Kanne voidaan nostaa kolmen kuukauden kuluessa siitä, kun neuvottelut ovat 
päättyneet. Jos työntekijäosapuoli (järjestö) ei ole huomioinut neuvotteluille ja 
kanteen nostamiselle asetettuja aikarajoja, jäsen tai aikaisempi jäsen, jota kiista 
koskee, voi nostaa kanteen kahden kuukauden kuluessa siitä, kun aikaraja um-
peutuu. Jos työntekijää ei edusta työntekijäjärjestö, kanne on nostettava neljän 
kuukauden kuluessa siitä, kun hän on saanut tietoonsa olosuhteet, joiden pe-
rusteella vaatimus on esitetty ja viimeistään kahden vuoden kuluessa siitä, kun 
olosuhde on tapahtunut.687
Valmisteluvaiheessa keskustelua käytiin siitä, pitäisikö kaikissa syrjintäasi-
oissa, mukaan lukien työelämän syrjintätapauksissa, olla yhteneväinen valitus-
aika, jotta säännöksiä olisi helpompi soveltaa ja jotta suoja syrjintää vastaan olisi 
työelämässä yhtä vahva kuin muillakin yhteiskunnan alueilla. Yhteneväisen 
systeemin vakava haittapuoli on se, että työelämässä työntekijät joutuisivat eri-
arvoiseen asemaan. Nimittäin työntekijä, joka voi vedota kanteessaan syrjin-
täperusteeseen, saisi huomattavan pitkän kanneajan; paljon pidemmän kuin 
työntekijä, jonka kanne ei perustu syrjintään. Nythän muilla alueilla kuin työ-
elämässä, syrjintäkanneaika on keskimäärin kaksi vuotta. Vertailuesimerkiksi 
on nostettu irtisanomista koskevan valituksen määräaika, joka on normaalisti 
kaksi viikkoa, mutta jos lainsäädäntöä muutettaisiin syrjintäasioissa työelämän 
687 Regeringens proposition 2007/08:95, s. 449.
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osalta, kanneaika olisi huomattavasti pitempi. Vaikka lähdettäisiin siitä, että syr-
jintäasiat kuuluvat tärkeiden ihmisoikeuskysymysten piiriin ja että valitusajan 
voitaisiin olettaa olevan kohtuullisen pitkä, lain valmistelijoiden kannan mu-
kaan työelämän lainsäädäntöä ei voida muuttaa sen vuoksi. Se horjuttaisi työ-
lainsäädännön kokonaisuutta liian voimakkaasti.688
Ilmoituksen tehneelle työntekijälle syrjintäasiamiehen johdolla tapahtuva 
menettely työtuomioistuimessa on kaikilta osin ilmainen. Jos syrjintävaltuute-
tun edustamassa kiistassa syrjintää tai häirintää ei tuomioistuimen mukaan ole 
osoitettavissa, ja työntekijäosapuoli siis häviää juttunsa oikeudessa, valtio mak-
saa työntekijän oikeudenkäyntikulut. Jos tuomioistuin ratkaisussaan päättää, 
että syrjintää tai häirintää on todistettavasti tapahtunut, se voi määrätä korvauk-
sen vastapuolen, työnantajan, maksettavaksi.689 Lopputulema työntekijän voitta-
missa jutuissa on siis tältä osin sama kuin sovittelumenettelyssä, toisin sanoen 
työntekijällä on oikeus jonkinlaiseen korvaukseen kärsimästään loukkauksesta.
Arbetsdomstolen on antanut vuonna 2009 seitsemän työelämään alaan kuu-
luvaa tuomiota kaikista sinä vuonna päätetyistä jutuista690. Kaikista päätetyistä 
jutuista (662) tuomioiden lukumäärä on siis varsin vaatimaton. Kuten sovitte-
luratkaisujenkin kohdalla, myös tässä on kokonaisuuden kannalta huomioita-
via seikkoja, kuten se, että ammattiyhdistysedustuksen hoitamia kiistoja ja sitä, 
miten ne ovat lopulta ratkaistu, ei tässä ole otettu huomioon. Yleensäkin juttuja, 
joita ei voitu todistaa lainvastaisiksi tapahtumiksi, on myös lukuisia päätetyistä 
jutuista (154). Mutta yleisluonteisena, suuntaa-antavana arviona voitaneen esit-
tää, että niin sovitteluratkaisuja kuin Arbetsdomstolenin langettamia tuomioita-
kin, on erittäin harvalukuinen määrä vuonna 2009, eli ensimmäisenä yhdistetyn 
syrjintäasiamiehen toimikautena.
3.4.4 Työnantajan selvittämisvelvollisuus
Laissa 2008:567 ei varsinaisesti ole säännöksiä siitä, minkä tahon puoleen työnte-
kijän tulisi ilmoittaa huonosta kohtelusta eli miten prosessin saisi alkuun. Laissa 
on säännös työnantajaa koskevasta selvittämisvelvollisuudesta, jossa ongelman 
ilmoittaminen työnantajalle on tietenkin oleellista, mutta se liittyy ainoastaan 
häirintään ja seksuaaliseen häirintään. Käytännössä ilmoittamismenettely kai-
kenlaisesta syrjinnästä, siis muustakin kuin häirinnästä, on kuitenkin varsin 
selkeä järjestelmä. Näillä perusteilla tarkastelen syrjinnästä ja häirinnästä il-
moittamista kahdesta eri näkökulmasta: miten työnantajan selvittämisvelvolli-
suus ja häirinnästä ilmoittaminen toimivat ja miten yleensä syrjinnästä tai häi-
rinnästä ilmoitetaan. 
Työnantajan selvittämisvelvollisuudessa on kyse työnantajan vastuusta ryh-
tyä toimenpiteisiin, kun tämä saa tietoonsa työntekijään kohdistuvasta häirin-
nästä tai seksuaalisesta häirinnästä (laki 2008:567 2 L 3 §): 
688 Regeringens proposition 2007/08:95, s. 449–450. 
689 Ärendegången hos DO, osoitteessa <http://www.do.se/Documents/om-do/arendegangen.pdf> 
13.2.2014.
690 Diskrimineringsombudsmannen. Årsredovisning 2009. Ruotsin syrjintäasiamiehen vuosikertomus 
vuodelta 2009. <http://www.do.se>, haettu 14.2.2014. 
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Om en arbetsgivare får kännedom om att en arbetstagare anser sig i samband med arbetet 
ha blivit utsatt för trakasserier eller sexuella trakasserier av någon som utför arbete eller 
fullgör praktik hos arbetsgivaren, är arbetsgivaren skyldig att utreda omständigheter kring 
de uppgivna trakasserierna och i förekommande fall vidta de åtgärder som skäligen kan 
krävas för att förhindra trakasserier i framtiden. Skyldigheten gäller också i förhållande till 
den som fullgör praktik eller utför arbete som inhyrd eller inlånad arbetskraft. 
Työnantajaan siis kohdistetaan selvittämisvastuu silloin, kun tämän alaisuudessa 
toimivaan työntekijään työn yhteydessä on kohdistettu häirinnäksi luokiteltavaa 
kohtelua. Henkilöllinen ulottuvuus on sama kuin lain syrjintäkiellolla, joten se 
sisältää työsuhteessa olevien työntekijöiden ohella myös työnhakijat, harjoitteli-
jat ja muut alaiset, kuten laina- tai vuokratyötä tekevät. Säännös on kohdistettu 
nimenomaan häirintätapausten selvittämiseen. Kyse on nimenomaan työntekijöi-
den keskinäisestä häirinnästä sillä, jos työnantaja on häirinnän osapuoli ja on siten 
rikkonut häirintäkieltoa, tapaus käsitellään syrjintäkiellon rikkomisen tapaan691.
Säännöksestä on luettavissa, että ongelman selvittämisellä pyritään ratkaise-
maan syntynyt tilanne. Säännös koskee siis jälkikäteistä asioihin puuttumista, 
mutta työnantajalta vaaditaan myös aktiivisuutta ehkäistä syrjintää ja häirintää 
ja edistää yhdenvertaisuutta erilaisin tarpeellisin toimenpitein sekä toimimalla 
yhteistyössä työntekijöiden kanssa (laki 2008:567 3 L 1-6 §). 
Työnantajan selvittämisvelvollisuudesta häirintätapauksissa on säädetty kai-
kissa syrjinnänvastaisissa laeissa jo vuosia692. Tässä yhteydessä voitaisiin tarkas-
tella säännökseen sisältyvää suojaa, toisin sanoen missä suoja pätee.  Aiemmissa 
laeissa suojapiiri koski työelämää, kun se nyt koskee kaikkea työhön liittyvää. 
Tällä halutaan korostaa sitä, että työnantaja vastaa työpaikalla tapahtuvan häi-
rinnän selvittämisen ohella myös työajan tai työpaikan ulkopuolella tapahtu-
van häirinnän selvittämisestä, jos tapahtumilla on luonnollinen yhteys työhön. 
Tällaisia lain soveltamisalaan kuuluvia tilanteita voisivat olla esimerkiksi työ-
matkoilla tai työntekijöiden yhteisillä retkillä tapahtuva häirintä.693 
Työnantajan selvittämisvelvollisuus tarkoittaa käytännössä sitä, että työn-
antaja pyrkii muodostamaan oman käsityksensä tapahtumista keskustelemal-
la niin varsinaisten osapuolten kuin myös mahdollisten todistajien kanssa. 
Tapahtuman osallisille tulee tiedottaa asian tutkimisesta ja niistä toimenpiteistä, 
joihin työnantaja aikoo ryhtyä asiassa. Jos selvittämisprosessissa käy ilmi, että 
häirintää on esiintynyt, työnantajan velvollisuus on asianmukaisin toimenpitein 
lopettaa häirintä. Työnantajan käytössä on normaali ongelmatilanteiden pur-
kamismenettely, jossa edetään häiritsijälle annettavasta määräyksestä lopettaa 
työkaverin häirintä, varoituksen ja uudelleen sijoittamisen kautta aina irtisa-
nomiseen vakavissa tapauksissa. Jos työnantajan keinot eivät ole olleet riittäviä 
työrauhan palauttamiseksi tai jos työnantaja ei ole ryhtynyt minkäänlaisiin on-
691 Karlsson 2009, s. 78, 167. Häirintäkiellon rikkominen käsitellään tällöin lain 1974:371 (lagen om 
rättegången i arbetstvister) mukaan, jolloin Arbetsdomstolen on korkein työoikeudellisista asioista 
päättävä elin.
692 Regeringens proposition 2007/08:95, s. 294. 
693 SOU 2006:22 Del 2, s. 125.
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gelmatilanteen vaatimiin toimenpiteisiin, työntekijän tulisi ensisijassa kääntyä 
ammattiyhdistyksen puoleen tai toissijaisesti syrjintäasiamiehen puoleen.694 
Työnantajan selvittämisvelvollisuuden merkitystä voidaan pohtia myös va-
hingonkorvaussäännöksen sisällön näkökulmasta. Lain 2008:567 5 L 1 §:n mu-
kaan syrjintäkorvausta (diskrimineringsersättning) maksetaan, kun syrjintä- tai 
vastatoimienkieltoa on rikottu tai kun velvoitettu taho (työnantaja) ei ole täyttänyt 
selvittämisvelvollisuuttaan ja ryhtynyt lainmukaisiin toimenpiteisiin häirinnän 
lopettamiseksi. Työnantajan korvausvelvollisuus häirintää koskevan selvittämis-
velvollisuuden rikkomisesta on uusi säännös, joka siis tuli voimaan tässä uudessa 
laissa695. Työnantajan korvausvelvollisuus syntyy vasta silloin, kun työnantaja on 
syyllistynyt selvittämisvelvollisuutensa laiminlyömiseen696. Työnantajan selvit-
tämisvelvollisuuden reunaehdoiksi luetaan oikeuskäytännössä muun muassa 
se, että työnantaja on viipymättä avannut keskusteluyhteyden erityisesti häirit-
tyyn osapuoleen, kuunnellut häntä tarkasti, pyrkinyt selvittämään olosuhteet ja 
muodostanut oman käsityksensä tilanteesta objektiivisin perustein. Työnantajan 
edellytetään pitävän häirinnän uhria ajan tasalla siitä, mihin toimenpiteisiin 
työnantaja ryhtyy. Häirityn on myös saatava tieto silloin, kun työnantajan käsitys 
on, että häirintää ei ole tapahtunut. Työnantajalla ei ole korvausvelvollisuutta, jos 
työnantaja on toiminut edellä mainituilla tavoilla ja tullut siihen käsitykseen, että 
kyse ei ole häirinnästä. Vaikka myöhemmin ilmenisi, että työnantaja onkin teh-
nyt virhearvion, korvausvelvollisuutta ei synny kyseisessä tapauksessa.697 
Työnantajan selvittämisvelvollisuuden ydin on, että työnantaja osoittaa rea-
goineensa välittömästi saatuaan tietoonsa häirintäepäilyn ja tehneensä tarkan 
selvityksen ja arvion työntekijän häirintäväitteen johdosta. Vaikka työntekijä on 
omasta mielestään kokenut häirintää, mutta työnantajan selvityksessä häirintää 
ei ole todettu tapahtuneen, työntekijä ei ole oikeutettu syrjintäkorvaukseen täl-
lä lainsäännöksen perusteella, kun on selvitty, että työnantaja ei ole laiminlyö-
nyt selvittämisvelvollisuuttaan. Työntekijän näkökulmasta asiaa ei ole ratkaistu, 
jos hän edelleen kokee tulevansa häirityksi. Tällaisissa tilanteissa on ehdotettu 
kääntymistä rikoslain säännösten puoleen niin, että työntekijä vetoaisikin esi-
merkiksi (kunnian)loukkaukseen, ei häirintään698. 
Työnantajan selvittämisvelvollisuudella halutaan kiinnittää erityistä huomio-
ta häirintään sen kaikissa muodoissa. Jos häirintä saadaan hallintaan työnantajan 
toimilla, muuta menettelyä (mm. syrjintäasiamies) ei tarvita. Syrjintäasiamies on 
kuitenkin merkittävä taho kaikenlaisen syrjinnän selvittämisen näkökulmasta, 
kuten edellä on käynyt selväksi. Käytännössä työnantajalla on myös tärkeä rooli, 
koska todennäköistä on, että syrjintää kokenut, olipa syrjinnän sisältö mikä ta-
694 Diskrimineringsombudsmannen. Diskriminerad – vad är trakasserier/utredningsskyldighet? 
<http://www.do.se>, haettu 1.3.2014.
695 Karlsson 2009, s. 78.
696 Näin säännös tulkitaan hallituksen ehdotuksessa, Regeringens proposition 2007/08:95, s. 294. Ks. 
myös Ruotsia koskeva seurantaraportti Country Report 2008 Sweden, s. 76. 
697 Karlsson 2009, s. 79–80.
698 Country Report 2008 Sweden, s. 76. Karlsson (2009, s. 78) muistuttaa, että häirintään voi liittyä 
myös rikollisia piirteitä, kuten pahoinpitelyä, jolloin myös on syytä turvautua rikoslain (brottsbalken) 
säännöksiin.
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hansa, ilmoittaa asiasta alkuvaiheessa juuri työnantajalle (esimiehelle). Syrjintä- 
ja häirintäkielto pätevät työelämässä, ja työnantaja vastaa kaikesta työpaikalla ja 
työolosuhteissa tapahtuvasta toiminnasta. 
3.5 VErtaiLumaidEn OikEuskEinOJEn  VErtaiLu
3.5.1 Oikeusperusta
Vertailumaiden syrjinnän kieltävät lait panevat täytäntöön EU-oikeuden 
2000-luvun alussa säätämät yhdenvertaisuutta edistävät direktiivit. Yhteistä 
vertailumaille on se, että jokaisessa maassa oli ennen direktiivien täytäntöön-
panoa jonkinlaisia syrjintää torjuvia lakeja. Nyt voimassa olevissa laeissa, joita 
tässä tarkastellaan, Saksalle ja Ruotsille on yhtäläistä sellainen yleinen linjaus, 
että samassa laissa säädetään sekä työelämän syrjintäkielloista että sosiaali- ja 
terveydenhuollossa noudatettavista syrjintäkielloista. Irlannissa on perinteisesti 
säädetty työelämää koskevista syrjintäkielloista omassa laissa. 
Soveltamisala
Vertailumaiden lainsäädännöt kattavat siis vaihtelevasti eri elämänaloja, jolloin 
luonteva seuraus on, että aineellinen soveltamisala vaihtelee vertailumaissa. 
Kun soveltamisalaa arvioidaan ainoastaan työelämää koskevilta osilta, aineel-
linen soveltamisala on kirjattu vertailumaissa pääosin kahdella tavalla. Ruotsin 
vuonna 2009 voimaan tulleessa syrjintälaissa ei viitata työelämän tyyppitilan-
teisiin, vaan pikemminkin ilmaistaan, ketä suojataan ja kuka voi rikkoa lakia. 
Ruotsissa työelämää koskevilta osin työnantajaa kielletään syrjimästä sellaista, 
joka on työnantajan palveluksessa työntekijänä, joka tiedustelee tai hakee työtä 
tai harjoittelupaikkaa tai sellaista, joka on harjoittelemassa. Lisäksi työnantajaa 
kielletään syrjimästä sellaisia, jotka ovat käytettävissä vuokra- tai lainatyövoi-
mana tai jotka tekevät töitä vuokra- tai lainatyövoimana. Saksassa ja Irlannissa 
aineellinen soveltamisala sisältää luettelon tilanteista, joissa lakia sovelletaan, 
esimerkiksi työhönotossa tai työolosuhteissa. 
Eri asia on, mikä merkitys kirjoitustavalla on itse asiaan tai lain selkeyteen tai 
muuhun vastaavaan näkökulmaan. Yleisellä tasolla lopputulema on kummas-
sakin sääntelytavassa samanlainen. Suojattu taho ja mahdollinen lainvastaisen 
tekoon syyllistynyt käyvät ilmi siitä tilanteesta, missä syrjintä tai häirintä on 
tapahtunut. Jos esimerkiksi kyse on työhönottotilanteesta, toinen työntekijä ei 
voi olla syrjijä tai häiritsijä, koska yleisimmin työnantajalla tai tämän edustajalla 
on valtuutus palkata työntekijöitä.
Syrjintäperusteet
Henkilöllisen ulottuvuuden kattavuuden arviointiin kuuluvat syrjintäperus-
teet. Syrjintäperusteita verrattaessa huomio kiinnittyy siihen, mitkä perus-
teet ovat kiellettyjä ja siihen, millä tarkkuudella syrjintäperusteista säädetään. 
Työsyrjintädirektiivissä säädetään syrjintäkiellosta, joka koskee uskontoa ja 
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vakaumusta, vammaisuutta, ikää ja sukupuolista suuntautumista. Etnisen 
syrjinnän kiellosta säädetään syrjintädirektiivissä ja sukupuoleen perustuvan 
syrjinnän kiellosta tasa-arvodirektiivissä. Vertailumaissa sukupuoli sisältyy 
kiellettyjen syrjintäperusteiden luetteloon. Kun vertailumaiden syrjintäperuste-
luetteloita verrataan EU-oikeuden kieltämiin perusteisiin, Saksassa (AGG) luet-
telo on lähinnä direktiivien luetteloita. Sen sijaan muut vertailumaat ovat laajen-
taneet perusteluetteloa. Esimerkkeinä voisi mainita Irlannin traveller community, 
perheasema ja siviilisääty ja Ruotsin sukupuoli-identiteetti ja -ilmaisu. Edellä 
mainituista perusteista traveller community ja sukupuoli-identiteetti ja -ilmaisu 
käyvät esimerkkeinä myös täsmällisestä syrjintäperusteen sääntelystä. 
Suojan kohde ja vastuutaho
Se, keitä kiellolla suojellaan ja kuka vastaa syrjintäkiellon rikkomisesta, käy 
yleensä ilmi vertailumaiden lainsäädäntöön kirjatuista syrjintäkielloista, joiden 
muotoilussa on pieniä eroavuuksia. Saksassa kielletään syrjimästä työntekijöitä 
ja jos työnantaja tai työntekijä rikkoo kiellon, kyse on sopimusrikkomuksesta 
(AGG 7 (2) §). Syrjintäkieltosäännöksessä vastuutahoa ei siis määritellä, mutta 
se käy ilmi työnantajan velvollisuuksista, toisin sanoen työnantaja vastaa syr-
jintäkiellon noudattamisesta (AGG 12 (2) §). Sama pätee myös tilanteisiin, jois-
sa ulkopuoliset (kolmas osapuoli) häiritsevät henkilöstöä. Säännöksen mukaan 
työnantajan velvollisuus on ryhtyä tarpeellisiin, tilanteen vaatimiin toimiin, jos 
kolmas osapuoli syrjii työntekijöitä, kun nämä suorittavat työtehtäviään. Kaiken 
kaikkiaan, lakia on tulkittu niin, että kiellon kohteina ovat työnantaja, muut 
työntekijät sekä kolmas osapuoli, erityisesti työnantajan asiakkaat699. Irlannissa 
ja Ruotsissa syrjintäkielto on pääosiltaan samansuuntainen siten, että molem-
missa vertailumaissa syrjintäkielto kohdistetaan selkeästi työnantajaan, toisin 
sanoen työnantaja ei saa syrjiä työntekijöitään. 
Häirintäkielto
Irlannin osalta poikkeavaa on, että häirintäkielto (EE Acts sec. 14 A) on oma 
säännöksensä, kun muissa vertailumaissa häirintäkiellosta säädetään syrjintä-
kiellon yhteydessä, määriteltäessä eri syrjinnän muotoja. Irlannissa häirintään 
voi syyllistyä työnantaja, toinen työntekijä ja asiakas tai vastaava ulkopuolinen 
taho. Häirinnän tunnusmerkistö on kuvailtu muita vertailumaita täsmällisem-
min, kun häiritseväksi luokiteltavasta ei-toivotusta käyttäytymisestä annetaan 
säännöksessä muun muassa esimerkkejä (tekoja, puhetta, eleitä jne.).
Häirinnän tunnusmerkistön kattavuuden osalta vertailumaat noudattavat 
pitkälle EU-oikeuden linjausta, toisin sanoen häirintäkieltoon sisältyy kolme 
tunnusmerkkiä: henkilön arvon loukkaus, yhteys syrjintäperusteeseen ja kieltei-
nen työympäristö (ilmapiiri). Ruotsi poikkeaa tästä siten, että häirintäkielto on 
yksinkertaistettu ja sisältää vain kaksi tunnusmerkkiä, henkilön arvon loukka-
uksen ja yhteyden perusteeseen. 
699 Schiek ym. 2007, s. 185.
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3.5.2 Hallinnolliset menettelyt ja toimivalta
Hallinnollisiin menettelyihin luetaan tässä kuuluviksi viranomaisjohtoiset vi-
rastot tai instituutiot siinä mielessä, että niiden toimivaltaan ei kuulu oikeuden-
käyttöä. Työsyrjintädirektiivissä ei ole määräyksiä syrjinnänvastaisista instituu-
tioista, mutta syrjintädirektiivin 13 artiklassa säädetään tasa-arvoista kohtelua 
edistävistä elimistä. Sen mukaan jäsenvaltioiden tulisi perustaa elin tai elimiä, 
joiden tehtävänä olisi edistää yhdenvertaisuutta ja tässä yhteydessä erityisesti 
etniseen alkuperään perustuvasta syrjinnästä vapaata kohtelua. Jäsenvaltioiden 
tulisi lisäksi varmistaa tietyt toimivaltaan kuuluvat valtuudet: syrjinnän uhri-
en itsenäinen avustaminen, riippumattomien selvitysten tekeminen syrjintään 
liittyvistä kysymyksistä sekä riippumattomien raporttien julkaiseminen ja suo-
situsten antaminen. Tasa-arvodirektiivin 8 a artikla myötäilee pitkälle syrjin-
tädirektiivin määräystä ja esimerkiksi toimivaltuuden sisältö on samanlainen. 
Elimen tehtäviä määritellään tarkemmin siten, että yhdenvertaisuuden edistä-
misen ohella elimen tulisi analysoida, valvoa ja tukea syrjinnästä vapaan kohte-
lun toteuttamista sekä toteuttaa niitä koskevat tarpeelliset järjestelyt. Jäsenvaltiot 
voivat sovittaa elimen rakenteeltaan ja tehtäviltään sellaiseen muotoon, joka so-
veltuu asianomaisen jäsenvaltion omiin oikeudellisiin menettelytapoihin, joten 
EU-oikeus määrittelee riippumattoman elimeen liittyvistä vähimmäisvaatimuk-
sista700.    
Vertailumaiden instituutioiden vertailussa pääasialliset kohteet ovat 
Saksan Antidiskriminierungsstelle (ADS), Irlannin Irish Human Rights and Equality 
Commission (IHREC) (ennen 1.11.2014 Equality Authority) ja Ruotsin syrjintäasia-
mies (DO). 
Yhteistä kaikille vertailumaiden instituutioille on lakisääteisyys eli kaikil-
la instituutioilla on lakiin perustuva asema. Saksassa ja Irlannissa instituution 
perustamisesta säädetään nimenomaisesti lakitekstissä. IHREC:n asema perus-
tuu erityisesti siitä säätävään lakiin, ei työelämän yhdenvertaisuudesta säätä-
vään lakiin (EE Acts 1998–2011), kuten lakkautetun Equality Authorityn asema. 
Irlannissa lakisääteisen viranomaisen historia on kuitenkin pitkä, koska Equality 
Authority perustettiin jo vuonna 1977 ja nykyinen IHREC jatkaa tätä perinnettä. 
Ruotsin syrjintäasiamies perustettiin vuoden 2009 alusta lukien, kun uuden lain 
(2008:567) myötä neljä aikaisemmin toiminutta valtuutettua yhdistettiin yhdek-
si viranomaiseksi. Ruotsissa asiamiehen nimittämistä ym. koskevat menettelyt 
säädetään asetustasolla. 
Instituutioita hallinnoidaan karkeasti kahdella erilaisella hallintomallilla. 
Instituutio toimii valtiovallan nimeämän viranomaisen (asiamiehen) johdolla tai 
valtiovallan nimeämän useamman henkilön muodostaman elimen johdolla.701 
Vertailumaista asiamiehen johtama instituutio on Ruotsissa. Schiek sisällyttää 
myös Saksan valtuutettu-malliin (asiamies-malliin)702. Saksassa instituution joh-
don ja valtiovallan välinen suhde määritetään laissa tarkasti julkisoikeudelli-
700 KOM 566 (1999) lopullinen, s. 10.
701 Schiek ym. 2007, s. 403 jakaa instituutiot kolmeen eri tyyppiin, valtuutettu-malliin (Ombudsstellen), 
yhden syrjintäperusteen -malliin ja monen syrjintäperusteen -malliin. 
702 Schiek ym. 2007, s. 403.
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seksi virkasuhteeksi ja sen hallintokausi määritellään etukäteen. Irlannissa uu-
den viranomaisen IHREC:n hallinnosta on tarkat säännökset laissa (IHREC Act 
sec. 12–20). Tiivistetysti, valtiovalta valitsee sen viideksi vuodeksi kerrallaan ja 
IHREC ja vastaava ministeriö (Minister for Public Expenditure and Reform) yh-
teistyössä valitsevat sille ulkopuolisen johtajan. Johtajalla on oikeus osallistua 
IHREC:n kokouksiin, joissa puheenjohtajana toimii Chief Commissioner.  
Instituutioiden toimivallan sääntelytapa vaihtelee vertailumaissa jonkin ver-
ran. Yhteistä on se, että toimivallasta säädetään kaikissa vertailumaissa lainta-
solla. Eroavuuksia on ensiksikin siinä, säädetäänkö instituutiosta vain yhdessä 
laissa vai useammassa. Saksassa instituutiosta säädetään syrjinnänvastaisessa 
lainsäädännössä (AGG). Irlannissa IHREC:n perustamisesta ja toiminnasta sää-
detään erillisessä laissa. Ruotsissa syrjintäasiamiehestä säädetään asianomaises-
sa syrjintälainsäädännössä sekä tätä täydentävissä asiamiehiä koskevissa laeis-
sa. Toiseksi, vertailumaiden sääntely eroaa siinä, millä tarkkuudella instituution 
muodostamisesta, kokoonpanosta ja toiminnasta määrätään. Toimivallasta ja 
sen sisällöstä säädetään tarkasti lain tasolla Saksassa ja Irlannissa. Ruotsin syr-
jintäasiamiehen toimivallasta (tai tehtävistä) säädetään osin laissa, mutta katta-
vampi toimivaltuuden ja aseman määrittely on kirjattu asetustasoisesti.703 
Instituution toimivallan määrittelyssä tärkeä merkitys on sillä, miten itse-
näinen ja riippumaton instituutio on vertailumaiden lainsäädännön nojalla. Se, 
mitä riippumattomuudella tässä yhteydessä tarkoitetaan, voidaan hahmottaa 
kolmen kriteerin kautta. Ensiksikin, instituutiolla on valtuutus toimia itsenäises-
ti ja riippumattomasti vahvan muodollisoikeudellisen, lakisääteisen oikeusase-
man perusteella. Tämä näkyy siinä, että instituutiolla on riippumaton mandaatti 
(konkreettiset vastuualueet ja toimivaltuudet, konkreettiset suuntaviivat eli-
men kokoamiseen, tarvittavat menettelyohjeet henkilökunnan nimittämiseksi) 
ja siinä, että instituutio on riippumaton oikeushenkilö (muodollisoikeudellinen 
autonomia ja riippumattomuus hallituksen toimeenpanofunktiosta). Toiseksi, 
instituutio on sitoutumaton tai puolueeton, toisin sanoen se puolustaa toimin-
nassaan ihmisten yhdenvertaisuutta oikeusperiaatteena. Kolmanneksi instituu-
tion toimintakyky tulisi turvata, mikä tässä tarkoittaa instituution kykyä päte-
vään toimintaan vahvan asiantuntijaorganisaation avulla (korkeasti koulutettu 
henkilöstö).704 
Edellä mainitut kriteerit taustoittavat sitä, miten vertailumaissa instituution 
riippumattomuus on lainsäädännössä otettu huomioon. Vertailumaista Saksan ja 
Suomen lainsäädännössä on nimenomainen kirjaus instituution itsenäisyydestä 
ja riippumattomuudesta. Esimerkiksi Saksassa instituution toimintaa tulisi ohja-
ta vain laki (AGG 25 (1) §).705 Kuitenkin Saksassa lähdetään siitä, että instituution 
ja toimivaltaisten liittohallituksen ja liittopäivien edustajien välillä vallitsee yh-
703 Förordning (2008:1401) med instruktion för Diskrimineringsombudsmannen; Myndighetsförordning 
2007:515.
704 Schiek ym. 2007, s. 406–407. 
705 Saksan syrjinnänvastaisen instituution (ADS) riippumattomuudesta on esitetty erilaisia näkemyk-
siä lähinnä siitä näkökulmasta, voiko ministeriön alaisuudessa toimiva hallintovirasto olla 
liittovaltiohallinnosta riippumaton (sillä perusteella, että sitä ei suoraan johda ministeri) vai onko 
virasto lähinnä suhteellisen riippumaton. Ks. tarkemmin Schiek ym. 2007, s. 409–410.
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teistyö sekä varsinaisessa toiminnassa että raporttien ym. toimittamisessa (AGG 
27 (4, 5) §). Ruotsissa706 DO on selkeästi valtiovallan alainen, kun muun muassa 
viranomaista koskeva toimintasuunnitelma tulee hallituksen hyväksyttäväksi. 
Irlannissa hallitus ohjaa IHREC:n valintakriteereitä ja jäsenen nimittämistä ja 
eroamista koskevat menettelyt kulkevat valtiovallan kautta. 
Instituution toiminnan riippumattomuuden painottaminen tulee esille myös 
edellä mainituissa EU-oikeuden asettamissa vähimmäisvaatimuksissa, kun 
kyse on instituution toimivaltaan sisältyvistä valtuuksista. Jäsenvaltioiden tulisi 
varmistaa, että instituutiolla on toimivaltuus laatia riippumattomia selvityksiä 
syrjintään liittyvistä asioista. Riippumattomuuden merkityksen voisi tässä yhte-
ydessä muotoilla siten, että syrjintää koskevien tietojen (selvitykset, raportit ym.) 
tulisi olla muista toimijoista riippumattomia ja itsenäisiä707. 
Jokaisen vertailumaan lainsäädännössä on jonkinlainen säännös selvitysten 
tai raporttien laadintavelvoitteesta, mutta velvoitteen sisältö ei ole kovin yhden-
mukainen. Ruotsissa syrjintäasiamiehen tehtävät tältä osin on kirjattu lakiin 
(2008:567) varsin ylimalkaisesti (esimerkiksi tutkimus- ja kehittämistyön seuraa-
misvelvoite). Irlannissa aiemmin toimineen Equality Authorityn lakisääteisiä se-
lontekoja ohjattiin muun muassa sitä koskevassa toimintastrategiassa708. Irlannin 
uuden viranomaisen, IHREC:n osalta, ohjauksen sisällöstä ei ole vielä tietoa, mut-
ta joka tapauksessa IHREC on velvollinen esittämään kolmivuotiskausittain stra-
tegiasuunnitelman muun muassa toiminnan pääkohteista ja taloudesta (IHREC 
Act, sec. 25). Yleisesti voidaan todeta, että kun IHREC:n tehtäviin kuuluu muun 
muassa seurata aktiivisesti työlainsäädännön (kuten EE Acts) toimivuutta, se voi 
valita varsin itsenäisesti toimintamuotoja selvittää asiaa, kuten tekemällä erilai-
sia tutkimuksia säädöksien ongelmakohdista. Lain linjaus on karkeasti se, että 
jos IHREC on saanut hallitukselta toimeksiannon tutkia jotakin ongelmakohtaa 
tai säädöstä, hallitukselle on laadittava tutkimuksesta raportti (IHREC Act, sec. 
30). Saksassa voidaan puhua eräänlaisesta rinnakkaistoimivallasta tässä asiassa, 
koska lakisääteiset selonteot ja selvitykset tehdään yhteistyössä toimivaltaisten 
liittohallituksen tai liittopäivien edustajien kanssa (AGG 27 (4, 5) §). Saksan mal-
liin verrattuna Irlannin viranomaisen harkintavalta selvitettävien tai raportoita-
vien ongelmakohtien valinnassa on laajempi.
Instituutioiden varsinaisiin toimivaltuuksiin EU-oikeudessa luetaan riip-
pumattomien selvitysten laatimisvelvoitteen ohella myös yksityisten henkilöi-
den avustamisvelvoite. Tarkastelen, mitä yhtäläisyyksiä ja eroja vertailumaiden 
instituutioiden avustamisvelvoitteesta ja sen sisällöstä säädetään asianomai-
sissa laeissa. Jokaisen vertailumaan syrjintälainsäädännössä säädetään insti-
tuution oikeudesta avustaa yksittäistä henkilöä, jota on lainvastaisesti syrjitty. 
706 Myndighetsförordning 2007:515 3 §: Viranomaisjohto vastaa toiminnastaan hallitukselle niin, 
että toimintaa johdetaan tehokkaasti, voimassaolevan lain mukaan ja EU-jäsenyydestä seuraavien 
velvoitteiden mukaisesti.
707 HE 87/2008 vp, s. 3. Hallituksen esitys Eduskunnalle laiksi vähemmistövaltuutetusta ja syrjintälau-
takunnasta annetun lain 2 §:n muuttamisesta.
708 Esimerkiksi strategiasuunnitelmassa vuosille 2009–2011 (Equality Authority Strategic Plan 2009–
2011)  on kuusi tarkasti analysoitua osa-aluetta, joita instituutio pyrkii suunnitelman mukaisesti 
kehittämään. Tästä kehittämistyöstä instituutio laatii vuosittaisen raportin. 
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Avustamistavoissa tai -kriteereissä on jonkin verran vaihtelua. Saksassa ADS 
tukee sen puoleen kääntyviä henkilöitä riippumattomalla tavalla, mikä tarkoit-
taa henkilökohtaisen neuvonnan antamista, ohjaamista asianomaisen, toimival-
taisen viranomaisen puoleen tai sovitteluratkaisuun pyrkimistä, avuntarvitsijan 
suostumuksella (AGG 27 (2) §). Irlannissa IHREC voi tarjota oikeudellista avus-
tusta ihmisoikeus- ja yhdenvertaisuusasioissa henkilöille amicus curiae -henges-
sä709. Ruotsin syrjintäasiamiehellä on oikeus nostaa kanne tuomioistuimessa yk-
sittäisen henkilön puolesta (2008:567 luvut 4, 6). 
Vahvan lakisääteisen oikeusaseman nojalla muodostuvan instituution toimi-
vallan riippumattomuuden yhtenä elementtinä on instituutiolle kuuluva, lakiin 
perustuva konkreettisten toimivaltuuksien olemassaolo, johon edellä on katsot-
tu kuuluviksi valtuus riippumattomien selvitysten tekemiseen syrjintäasioista 
sekä valtuus yksittäisten syrjinnän uhrien avustamiseen.  Myös instituution toi-
mivallan piirin kuuluvien konkreettisten vastuualueiden on katsottu mittaavan 
instituution riippumattomuutta. Vastuualueista tarkastelen tässä instituutiolle 
säädettyä valvontatehtävää sekä yleistä yhdenvertaisuuden edistämisvelvoitetta. 
Yhtäläistä vertailumaille on se, että toimivalta valvoa syrjintälainsäädännön 
noudattamista kuuluu asianomaisen jäsenvaltion instituutiolle. Nimenomaisesti 
valvontatehtävästä säädetään Ruotsin lainsäädännössä, kun taas Saksan ja 
Irlannin laeissa instituution valvontatehtävä on ikään kuin luettavissa instituu-
tion tehtäväkuvauksesta ja toimivaltuuksista. Ruotsissa syrjintäasiamies val-
tuutetaan valvomaan lain 2008:567 noudattamista. Sillä on oikeus saada tietoja 
seikoista, joilla voi olla vaikutusta lainvalvontaa koskevissa tilanteissa sekä toi-
mivaltuus asettaa uhkasakko.
Saksassa instituution tehtäväksi voidaan tulkita yleisen yhdenvertaisuus-
lain valvonta, kun lain nojalla jokainen voi kääntyä syrjintä- tai häirintäasiassa 
viraston (ADS) puoleen (AGG 27(1) §). Tehtävien hoitamiseksi instituutiolle on 
annettu valtuudet pyytää syrjintäasian sovittelupyrkimyksiä varten tarpeellisia 
lausuntoja syrjintää kokeneen luvalla, minkä lisäksi muut viranomaistahot vel-
voitetaan tukemaan instituutiota tämän tehtävissä (AGG 28 §). Irlannissa IHREC 
voi pyytää yrityksiä esittämään selonteon yhdenvertaisuutta koskevista seikoista 
työpaikalla tai pyytää niitä laatimaan suunnitelma yhdenvertaisuutta koskevi-
en toimenpiteiden toteuttamisesta. Tarpeen mukaan IHREC voi laatia selonteon 
ja suunnitelman vähintään 50 työntekijää työllistävälle yritykselle (IHREC Act 
sec. 32).  Aiemmin Equality Authoritylla oli toimivalta tehdä tarkastuskäyntejä 
työpaikoille ja jos lainvastaisia tilanteita todettiin, sillä oli toimivalta määrätä 
kieltopäätös (non-discrimination notice) tilanteen korjaamiseksi (EE Acts sec. 58). 
EU-oikeuden lähtökohta riippumattomien elinten toiminnassa on yleinen yh-
denvertaisuuden edistäminen. Yhtäläistä vertailumaiden instituutioiden tehtä-
vissä on se, että yhdenvertaisuuden edistäminen on säädetty yhdeksi instituuti-
on tehtäväksi vertailumaiden syrjinnänvastaisessa lainsäädännössä. Sisällöltään 
709 IHREC Act sec. 10. Kyse on asioista, jotka esitetään High Courtin tai Supreme Courtin menettelyissä. 
Tämä ”a firiend of the court” -avustaminen on peräisin IHREC:iin yhdistetyn Human Rights 
Commissionin tehtävistä.
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säännökset ovat varsin yhteneviä, kun jokaisessa vertailumaassa on säännös 
ehkäistä syrjintää ja edistää yhtäläisiä oikeuksia ja mahdollisuuksia sekä sään-
nös tiedottamisvelvoitteesta. Jokaisessa vertailumaassa on kiinnitetty huomioi-
ta tutkimukseen ja sen kehittämiseen. Kuten Ruotsissa, instituution tulee vain 
yleisesti seurata tutkimuslinjoja ja tiedottaa niistä, ei välttämättä itse osallistua 
tutkimuksen tekemiseen, tai jos instituutio osallistuu, se tapahtuu yhteistyössä 
toimivaltaisten tahojen kanssa. 
3.5.3 Oikeudelliset menettelyt
Oikeudenkäynti
Yhteistä vertailumaille on, että syrjintälainsäädännössä säädetään oikeuden-
käyntipaikasta syrjintäkiellon rikkomista koskevissa tapauksissa. Eroja on siinä, 
missä asianomaisen jäsenmaan tuomioistuinjärjestelmän osassa oikeudenkäyn-
ti tulee lain nojalla tapahtua. Irlannin järjestelmä on siinä mielessä selkein, että 
syrjintäasioiden oikeusistuinkäsittelyä varten on oma lakisääteinen järjestel-
mänsä. Kanne lain rikkomisesta nostetaan erityistuomioistuimessa, tribunaa-
lissa (EQT).  Tribunaali tutkii kanteen tapauksissa, jotka alun perin eivät sovel-
tuneet sovittelukäsittelyyn tai kun sovittelu on lopetettu tuloksettomana ja tästä 
päätöksestä on tehty hakemus tribunaaliin. 
Saksaa ja Ruotsia yhdistää oikeudenkäyntimenettelyssä se, että molemmissa 
jäsenmaissa lainvastaiset syrjintää koskevat oikeusriidat käsitellään asianomai-
sen maan työtuomioistuimessa. Kummankin vertailumaan lainsäädännössä 
oikeudenkäyntipaikasta tai oikeudenkäyntiä koskevasta menettelystä ei varsi-
naisesti säädetä nimenomaan syrjinnänvastaisessa lainsäädännössä. Laeissa on 
ainoastaan viittaukset asianomaisen jäsenmaan työtuomioistuimen toiminnasta 
säätävään lakiin. Niinpä Saksassa valitukset, jotka liittyvät erilaisiin työsuhdet-
ta koskeviin erimielisyyksiin, ratkaistaan alueellisesti toimivaltaisessa ensias-
teen työtuomioistuimessa, jonne osapuolet voivat itse viedä asiansa tai heitä voi 
edustaa työmarkkinajärjestön edustaja, asianajaja tai jokin muu valtuutettu taho. 
Ruotsissa oikeudenkäyntipaikan ja -menettelyn lähtökohta on, että työelämää 
koskevat oikeusriidat käsitellään työtuomioistuimessa (Arbetsdomstolen) ja muut 
syrjintälain vastaiset teot käsitellään yleisissä tuomioistuimissa. 
Sovittelu
Ruotsia lukuun ottamatta vertailumaiden syrjintälainsäädännössä säädetään so-
vittelun mahdollisuudesta. Ruotsin syrjintäasiamiehellä on lain 2008:567 nojalla 
kanneoikeus yksittäisen henkilön puolesta, mutta syrjintäasiamiehen toimival-
lan ja tehtävien määrittelystä ei käy suoranaisesti ilmi sovittelumahdollisuus 
tai sovittelun asema kannekäsittelyssä. Käytännössä syrjintävaltuutetulla on 
kuitenkin myös sovittelijan rooli.710 Syrjintää koskevan ilmoituksen perusteella 
alkavassa menettelyssä asian selvittämisprosessin yhtenä osana on sovittelurat-
kaisun mahdollisuuden selvittäminen. Kyse on lähinnä syrjintäasiamiehen yh-
710 Ks. Ruotsin syrjintäasiamiehen internetsivustoa osoitteessa <http://www.do.se> 17.11.2014.
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teydenotosta siihen työnantajaan, jonka ilmoituksen tehnyt työntekijä on kir-
jannut lomakkeeseensa. Jos työnantaja suostuu, asiaa ryhdytään sovittelemaan.
Selkeimmin sovittelusta säädetään Irlannissa, jossa sovittelua koskevalle 
menettelylle annetaan vakaa lakisääteinen perusta (EE Acts sec. 78). Irlannin 
sääntelyn lähtökohta tässä asiassa on, että mahdollisimman moni syrjintäasia 
tutkittaisiin tribunaalissa ensin sovitteluratkaisun mahdollisuuden kautta. 
Säännöksen mukaan asiaa käsitellään sovittelussa, jos tribunaali katsoo tähän 
olevan perusteita ja jos molemmat osapuolet yhtyvät tähän kantaan. Sovittelu 
on osapuolten välinen menettely, eikä se siten ole julkinen. Jos sovitteluratkaisu 
syntyy, sen ehdoista laaditaan kirjallinen sopimus, jonka molemmat osapuolet 
allekirjoittavat. Jos taas sovittelu ei tuota tulosta tai sovittelijataho katsoo, ettei 
sovitteluratkaisulle ole edellytyksiä, tribunaali antaa sovittelun lopettamisesta 
päätöksen molemmille osapuolille. 
Myös Saksassa (AGG 27 (2) §) ADS voi pyrkiä sovintoratkaisuun lain sovelta-
misalan puitteissa ja molempien osapuolten suostumuksella. Tämä on yksi mo-
nista instituutiolle säädetyistä keinoista auttaa henkilöä, joka on ottanut sinne 
yhteyttä. Muita sovittelun rinnalle asetettuja keinoja ovat muun muassa tieto-
jen välittäminen valituksen tekemistä koskevissa vaiheissa sekä muiden viran-
omaisten tuottaman hyödyllisen tiedon jakaminen. Sovitteluratkaisun saavutta-
miseksi instituutiolla on valtuutus pyytää lausuntoja sovitteluun suostuneiden 
osapuolten luvalla, jotta sovitteluratkaisun syntymistä edistettäisiin.
3.5.4 Häirinnän käsittely työpaikalla
Vertailumaiden lainsäädännössä on määräyksiä siitä, miten työpaikalla mene-
tellään, kun häirintää tai syrjintää on siellä ilmennyt. Sisällöltään määräykset 
poikkeavat toisistaan jonkin verran. Vertailumaista Saksa lähtee siitä, että työ-
paikoilla tulisi olla nimenomaisesti osoitettu taho tai elin, jonne työntekijä voi 
valittaa huonosta kohtelusta, syrjinnästä tai häirinnästä työpaikalla (AG 13 (1) 
§). Säännös tulkitaan niin, että asianmukaisen paikan tulee olla työpaikalla, esi-
merkiksi yrityksessä, ei siis jossakin sen ulkopuolella, jotta valituksen tekijällä 
on sinne helppo ja vaivaton pääsy711.  Lain mukaan työntekijän tekemä valitus on 
tutkittava ja tutkimuksen tulos on ilmoitettava valituksen tehneelle työntekijälle. 
Irlannissa lähdetään siitä, että työntekijällä on oikeus saada tietoja siltä, jota 
tämä epäilee syrjinnästä tai häirinnästä. Säännöksen (sec. 76 EE Acts) tarkoitus 
on tulkittavissa siten, että kysyjä arvioi vastauksen perusteella, onko aihetta 
ryhtyä jatkotoimenpiteisiin. Lakiin perustuvaa tiedonsaantioikeutta ei siis toteu-
teta paikallisesti tai työpaikkakohtaisesti, vaan syrjinnän tai häirinnän selvit-
täminen kuuluu jo alkuvaiheessa lakisääteisen erityistuomioistuimen, Equality 
Tribunalin toimivaltaan. Säännöksen nojalla kyselyn kohde, työnantaja, voi vas-
tata kyselyyn, jos hän haluaa. Laki ei siis velvoita tätä vastaamaan. Käytännössä 
tietoja välitetään Equality Tribunalin laatimien virallisten, lakisääteisten kysy-
711 Schiek ym. 2007, s. 238–239. Työntekijän on käytettävä tietynlaista, virallista lomaketta sekä nouda-
tettava määräaikoja.  
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mys- ja vastauslomakkeiden kautta712. Laki antaa mahdollisuuden siihen, että 
tribunaali ikään kuin valvoo työntekijän ja työnantajan välistä tietojen vaihtoa, 
koska Equality Tribunal voi puuttua kantajan ja vastaajan väliseen kirjalliseen 
kommunikointiin, muun muassa, jos vastaaja on laiminlyönyt vastaamisen tai 
tämän vastaukset ovat epäasianmukaisia (sec. 81). 
Ruotsissa häirinnän käsittelyyn työpaikka-tasolla on ohjeistus ja syrjinnän 
ja häirinnän osalta yleinen ohjeistus. Kun kyse on työntekijöiden välisestä häi-
rinnästä työhön liittyvissä olosuhteissa, työnantajan on selvitettävä häirintää 
koskeva tapaus sekä ryhdyttävä asian vaatimiin toimenpiteisiin, kun häirin-
tää kokenut työntekijä ilmoittaa asiasta työnantajalle (laki 2008:567 2 luku 3 §). 
Häirintään tulee siis puuttua häirinnän alkulähteillä, työpaikalla, mutta menet-
telysäännös ei koske välittömän tai välillisen syrjinnän esiintymistä. Kun kyse 
on yleensä syrjinnän tai häirinnän esiintymisestä työpaikalla, asian selvittämi-
nen saadaan käyntiin joko ammattiliittojen välityksellä (jos työntekijä on jäsen) 
tai Ruotsin syrjintävaltuutetun kautta. Tämä menettely pohjaa syrjintälaissa 
säädettyyn kanneoikeuteen työntekijän puolesta (6 luku). Kanneoikeus kuuluu 
ensisijaisesti ammattiliitoille ja toissijaisesti syrjintävaltuutetulle.
712 Lomake Statutory Form of Request to Employer for Information about a Possible Incident of Discrimination 
(EE.2) ja lomake Statutory Form of Reply from Employer to Request for Information Form (EE.3) osoitteessa 
<http://www.workplacerelations.ie/en/Publications_Forms/> 15.2.2014.
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4 Häirintään puuttuminen 
Suomessa 
4.1 LainsÄÄdÄnnön tarJOamat OikEuskEinOt 
HÄirintÄtiLantEissa
Oikeusperusta
Työsuhteissa sovellettavia syrjintäkieltoja on muun muassa palvelussuhdelaeissa;
tasa-arvolaissa ja uudessa yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014). Perustuslaissa sää-
detään oikeudellisesta yhdenvertaisuudesta ja syrjintäkiellosta (6 §). Työsuhtees-
sa sovelletaan siis eri lakien kokonaisuutta713. Lisäksi työturvallisuuslain 28 §:ssä 
säädetään työssä esiintyvästä häirinnästä tai muusta epäasiallisesta kohtelusta, 
johon työnantajan on käytettävissä olevin toimenpitein puututtava tiedon 
saatuaan. 
Uuden yhdenvertaisuuslain tarkoitus on edistää yhdenvertaisuutta ja ehkäistä 
syrjintää. Yhdenvertaisuuden edistämisvelvoite suunnataan viranomaisille, kou- 
lutuksen järjestäjille ja oppilaitoksille sekä työnantajille. Edistämisvelvoite tar-
koittaa, että erilaisilla toimenpiteillä pyritään tosiasialliseen yhdenvertaisuuteen. 
Siten heikommassa asemassa olevien asemaa parannetaan käytännön tasolla.714
Vanhaa yhdenvertaisuuslakia (21/2004) sovellettiin työelämän osalta työsuhteis-
sa, toisin sanoen työnantajan ja työntekijän oikeuksiin ja velvollisuuksiin, mutta 
myös työsuhteiden ulkopuolisissa tilanteissa, esimerkiksi työpaikalla tapahtuvassa 
työharjoittelussa715. Uuden yhdenvertaisuuslain myötä lain soveltamisalaa on laa-
jennettu niin, että se koskee pääasiallisesti kaikkea julkista ja yksityistä toimintaa716. 
Uudessa yhdenvertaisuuslaissa kielletään syrjintä iän, alkuperän, kansalai-
suuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, 
ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, 
seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkilöön liittyvän syyn perusteella. 
Syrjinnältä suojataan mahdollisimman samantasoisesti, riippumatta syrjintäpe-
rusteesta. Syrjintää on myös sellainen epäsuotuisa kohtelu, joka perustuu vää-
rään olettamaan esimerkiksi seksuaalisesta suuntautumisesta.717 
Uudessa yhdenvertaisuuslaissa häirintään reagoimista koskevia säännök-
siä on niukasti. Uuden viranomaisen, yhdenvertaisuusvaltuutetun toimivalta 
713 Tiitinen–Kröger 2008, s. 132.
714 HE 19/2014 vp, s. 36, 54, 137.
715 Tiitinen–Kröger 2008, s. 136–137.
716 HE 19/2014 vp, s. 36, 137. Soveltamisalan ulkopuolelle jäävät yksityis- ja perhe-elämän piiriin 
kuuluva toiminta sekä uskonnonharjoittaminen.
717 Ks. tarkemmin uuden yhdenvertaisuuslain syrjintäperusteista ja niiden määritelmistä HE 19/2014 
vp, s. 37, 66–68. 
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kattaa kaikki lain syrjintäperusteet. Yhdenvertaisuusvaltuutettu voi avustaa 
syrjinnän uhria tai ryhtyä toimenpiteisiin sovinnon aikaansaamiseksi (19 §). 
Yhdenvertaisuusvaltuutettu ei ole kuitenkaan toimivaltainen työelämään liitty-
vissä syrjintä- ja häirintäasioissa. Uuden yhdenvertaisuuslain häirintäsäännök-
sessä (8 §) otetaan vanhaa yhdenvertaisuuslakia (21/2004) selkeämmin kantaa 
siihen, että häirintään on puututtava työpaikalla. Tämä ilmaistaan määrittele-
mällä, mitä työnantajan laiminlyönti tarkoittaa: työnantajan menettely on syr-
jintää, jos tämä laiminlyö ryhtyä toimenpiteisiin häirinnän poistamiseksi saatu-
aan tiedon asiasta. Työnantajan käytettävissä oleviksi keinoiksi mainitaan muun 
muassa ohjeistaminen, varoituksen antaminen häirintään syyllistyneelle ja vii-
mesijaisena keinona työsuhteen päättäminen718. 
Lainsäädännön tarjoamia oikeuskeinoja työelämän häirintätilanteita varten 
on kartoitettava useista laeista.719 Työsopimuslakia sovelletaan sopimukseen, 
jolla työntekijä sitoutuu työskentelemään työnantajan johdon ja valvonnan alai-
sena palkkaa tai muuta vastinetta vastaan.  Työsopimuslaissa (2 luku) on syrjin-
täkiellon ohella useita yleisiä määräyksiä syrjinnän ehkäisemiseksi. Työnantajan 
yleisvelvoite on edistää suhteitaan työntekijöihin, mutta myös edistää työnteki-
jöiden keskinäisiä suhteita. Työnantajalta vaaditaan myös, että työntekijöitä koh-
dellaan tasapuolisesti.
Tasa-arvolain tarkoituksena on estää sukupuoleen perustuva syrjintä ja 
edistää naisten ja miesten välistä tasa-arvoa sekä tässä tarkoituksessa paran-
taa naisten asemaa erityisesti työelämässä (1 §). Laissa kielletään syrjintä su-
kupuolen perusteella, seksuaalinen häirintä ja sukupuoleen perustuva häirin-
tä (7 §). Laissa säädetään myös, millainen työnantajan menettely on syrjintää 
(8§), joka häirinnän osalta määritellään erikseen (8 d §). Työturvallisuuslain 
tarkoituksena on parantaa työympäristöä ja työolosuhteita työntekijöiden työ-
kyvyn turvaamiseksi ja ylläpitämiseksi sekä ennalta ehkäistä ja torjua työta-
paturmia, ammattitauteja ja muita työstä ja työympäristöstä johtuvia työnte-
kijöiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja (1§). Laissa otetaan huomioon 
työnantajan ja työntekijän roolit sekä yhteistoiminta, mutta työnantajan teh-
tävät ja vastuut korostuvat. Työnantajalla on yleinen huolehtimisvelvoite (8§). 
Sen nojalla tämän tulee tarpeellisin toimin huolehtia työntekijöiden turvalli-
suudesta ja terveydestä työssä. Työnantajalla on toimimisvelvoite, kun tämä 
saa tietoonsa häirintätapauksesta työpaikalla (28 §). Työntekijän velvollisuuk-
siin kuuluu välttää työpaikalla sellaista muihin työntekijöihin kohdistuvaa 
häirintää ja muuta epäasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heidän turvallisuu-
delleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa (18.3 §). Yhteistoiminnassa työn-
antajan ja työntekijöiden on ylläpidettävä ja parannettava työturvallisuutta 
työpaikalla (17§).
718 HE 19/2014 vp, s. 79, 140. Uuden yhdenvertaisuuslain 8.2 § kuuluu seuraavasti: ”Työnantajan 
menettelyä on pidettävä syrjintänä, jos työnantaja saatuaan tiedon siitä, että työntekijä on joutunut 
työssään 1 momentissa tarkoitetun häirinnän kohteeksi, laiminlyö ryhtyä käytettävissään oleviin 
toimiin häirinnän poistamiseksi.” Säännös on linjassa tasa-arvolain 8d §:n kanssa.
719 Ks. Kess–Kähönen 2010, s. 47–48, jonne on koottu keskeinen lainsäädäntö työpaikkakiusaamisen 
ehkäisemiseksi ja selvittämiseksi tarvittavista laeista.
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Työpaikkataso ja työnantajan velvollisuudet
Edellä olevasta lainsäädännön katsauksesta käy ilmi, että työnantajan rooli on 
keskeinen, kun kyse on toimista turvata työntekijän oikeus yhdenvertaiseen 
kohteluun työpaikalla. Työnantajan aktiivinen toiminta velvoitteidensa vaati-
malla tavalla on erityisen merkittävä ja korostuu entisestään, kun häirintään tör-
mätään sen alkuvaiheessa työpaikalla. Työntekijän oikeusturvan toteutumisen 
näkökulmasta on keskeistä, että jokainen, niin työntekijä kuin työnantajan edus-
tajakin, tietää miten menetellä, kun työpaikalla ilmenee häirintää. Alkuvaiheen 
menettelyjä pidetään tärkeänä, kun ongelma tai konflikti pyritään ratkaisemaan 
kaikkia osapuolia tyydyttävällä tavalla. Eduskunnan työ- ja tasa-arvoasiainva-
liokunta korostaa työturvallisuuslakia koskevassa mietinnössään, että työpai-
kan häirintä- ja kiusaamistapauksiin tulisi puuttua mahdollisimman varhai-
sessa vaiheessa, jolloin ongelmaan voidaan helpommin etsiä ratkaisua ja jolloin 
häirinnän kielteiset vaikutukset muun muassa työntekijän terveyteen eivät olisi 
pitkäaikaisia. Lisäksi varhainen puuttuminen täyttäisi työturvallisuuslain tar-
koituksen ehkäistä työturvallisuusongelmia ennakolta.720
Tasa-arvolain nojalla työnantajan velvollisuus on ryhtyä käytettävissä oleviin 
toimiin häirinnän poistamiseksi (8 d §). Velvoitteen laiminlyönti tulkitaan syr-
jinnäksi. Hallituksen esityksessä säännöksen katsotaan velvoittavan työnanta-
jaa poistamaan seksuaalisen häirinnän ja sukupuoleen perustuvan häirinnän. 
Velvoite koskee ainoastaan häirintää, jonka kohteeksi työntekijä joutuu työssään, 
toisin sanoen työhön liittyvissä tilanteissa tai työstä johtuvissa olosuhteissa. 
Perusteluissa korostetaan, että häiritsijä on ensisijaisesti vastuussa häirinnästä, 
ja häiritsijä voikin joutua sekä rikosoikeudelliseen vastuuseen että vahingonkor-
vauslain mukaiseen vastuuseen teostaan. Vastuu häirinnän poistamisesta siir-
tyy työnantajalle, kun tämä on saanut tietoonsa häirinnän. Työnantajan vastuu 
sisältää siis sen, että työnantajan on pyrittävä saamaan häiritsijä vastuuseen käy-
töksestään ja estettävä tätä jatkamasta häirintää.721
Tasa-arvolain esitöissä annetaan useita vaihtoehtoja siitä, miten työnantaja 
voisi täyttää toimimisvelvoitteen ja poistaa häirintä työpaikalta.  Ensivaiheessa 
työtä koskevilla muutoksilla, kuten työtehtävien tai työskentelypaikan järjes-
telyillä, haetaan työskentelyrauhaa, mutta jos tilanne on hyvin vaikea, työnte-
kijöiden työt voidaan joutua organisoimaan kokonaan uudelleen.  Häiritsijälle 
voidaan antaa huomautus tai varoitus ja viime kädessä palvelussuhteen päättä-
minen on mahdollista.722
Työturvallisuuslaissa työnantajan toimimisvelvollisuudesta säädetään sa-
mansuuntaisesti kuin tasa-arvolaissa, toisin sanoen työnantajan on häirinnästä 
tai muusta epäasiallisesta kohtelusta tiedon saatuaan käytettävissä olevin kei-
noin ryhdyttävä toimiin epäkohdan poistamiseksi (28 §). Hallituksen esityksessä 
lain tarkoittama epäasiallinen kohtelu voi vallita työntekijöiden välillä tai esi-
miehen ja työntekijän välisessä suhteessa, mutta kaikissa tapauksissa työnanta-
720 TyVM 4/2002 – HE 59/2002 vp.
721 HE 195/2004, s. 34–35.
722 HE 195/2004, vp, s. 35. 
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jalla on toimimisvelvoite. Häirinnän sisältöä ei avata sen tarkemmin, vaan tode-
taan häirinnällä ja epäasiallisella kohtelulla tarkoitettavan ”myös sukupuolista 
häirintää ja epäasiallista kohtelua”.723
Sekä työturvallisuus- että tasa-arvolaissa keskeinen seikka työpaikkakiusaa-
misen ja häirinnän lopettamiseen tähtäävissä toimenpiteissä on, että työnantaja 
kantaa vastuun, kun tämä on saanut asian tietoonsa. Käytännössä työnantajalla on 
monta reittiä, joiden kautta tieto häirinnästä voi kulkeutua hänelle, sillä työn-
tekijän itsensä lisäksi työterveyshuolto, luottamusmies tai työsuojeluvaltuutet-
tu voi välittää tiedon työnantajalle. Työturvallisuuslain esitöissä menettelystä 
häirintätapauksissa annetaan jonkinlainen, joskin väljä ohjeistus.  Työnantaja 
pyrkii selvittämään, miten tilanne on syntynyt ja soveltamaan työntekijöihinsä 
johdonmukaisia toimia ja ratkaisuja.724
Se, että häirintää kokenut työntekijä ilmoittaa asiasta heti, kun häirintä alkaa 
ja että työnantaja ryhtyy tiedon saatuaan välittömästi toimimaan, on merkittävä 
tekijä, joka edistää ongelman ratkaisemisen myönteistä ja kestävää lopputulosta. 
Häirinnän kohteeksi joutuneella on oikeus tuoda asia työnantajan tietoon, mutta 
se, missä aikataulussa ja miten ongelmaa käsitellään jää työpaikan ratkaistavak-
si. Edellä mainittu työsopimuslaissa säädetty työsopimuksen purkamismenette-
ly on erityisen ankara toimenpide, ja voidaan todeta, että se on vaikutuksiltaan 
ankarin työsopimuksen päättämismenettely. Esimerkiksi irtisanomismenette-
lyssä noudatetaan irtisanomisaikoja. Purkamisen syyn täytyy olla irtisanomis-
perustetta painavampi, koska vastapuolelta ei voida edellyttää sopimussuhteen 
jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa.725
Kun työnantajan reagointiaikaa häirinnästä tiedon saatuaan pyritään määritte-
lemään, vaikkakin väljästi, työsopimuksen purkamismenettelyssä noudatettavan 
määräajan kautta, häirinnän tai kiusaamisen ilmenemiseen työpaikalla suhtaudu-
taan vakavasti. Se viestii tilanteen vakavuudesta tehokkaammin kuin jos työnan-
tajan reagointiaikaa määriteltäisiin esimerkiksi yleisten irtisanomisaikojen (TSL 
6 L 3 §) avulla. Keskeistä kuitenkin on, että häirintää kokenut työntekijä ilmoittaa 
häirinnästä heti, kun häirintä on ajankohtainen ongelma. Tällöin työnantajan toi-
mimisvelvoite aktivoituu ja ongelmatilanteen selvittäminen käynnistyy. 
Koska häirintä- ja kiusaamistilanteisiin puuttumisesta ei ole sääntelyä tai 
virallista ohjeistusta, työnantajaa ja työpaikkoja varten on kehitelty erilaisia 
tapoja prosessoida häirintä- ja kiusaamistilanteita, muun muassa jaottelemal-
la häirintätilanteen käsittely alku-, selvitys-, ratkaisu- ja seurantavaiheeseen726. 
Myös Työterveyslaitos ohjeistaa työpaikkoja siitä, miten kiusaamistapauksissa 
tulisi edetä. Lähtökohta on työturvallisuuslaissa säädetty häirintä, eikä uuden 
yhdenvertaisuuslain syrjintä- tai häirintäkieltoon viitata. Erikseen ohjeistetaan 
menettelystä tasa-arvolain tarkoittaman seksuaalisen tai sukupuolisen häirin-
nän osalta. Työterveyslaitoksen ohjeissa keskitytään myös itse ongelmatilan-
teen käsittelyn tarkasteluun. Tässä mukana on myös sovittelu siinä mielessä, 
723 HE 59/2002, vp s. 40–41.
724 HE 59/2002, vp s. 41.
725 Tiitinen – Kröger 2008, s. 528–530.
726 Ks. tarkemmin Kess – Kähönen 2010, s. 97–99.
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että työnantaja voi kutsua molemmat osapuolet yhteiskeskusteluun keskustel-
tuaan ensin molempien osapuolten kanssa erikseen. Pyrkimys on saada sopi-
mus aikaan osapuolten välille sekä sopia tilanteen ja saavutetun sopimuksen 
seurannasta.727
Työsuojeluviranomainen ja valvonta
Työpaikkatasolla tapahtuva vaihe, kun häiritty työntekijä saa viestinsä jonkin väy-
län kautta työnantajalle ja kun asiaa aletaan käsitellä työpaikalla, on yhteyksissä 
lain valvontaprosessiin. Sekä uuden yhdenvertaisuuslain että työturvallisuuslain 
noudattamista valvovat työsuojeluviranomaiset. Työturvallisuuslain häirintää 
koskevan säännöksen perusteluissa häirinnän käsittely kytketään työpaikan työ-
suojeluorganisaatioon ja muihin työsuojelukysymyksiin728. Tämä näkyy muun 
muassa siinä, että tieto häirinnästä voi edetä työnantajalle työsuojeluvaltuutetun 
kautta ja että työsuojeluvaltuutettu voi olla läsnä, kun asiaa käsitellään työpaikalla. 
Työsuojeluviranomaisten antamia käytännön ohjeita on sekä syrjinnästä että 
häirinnästä. Vanhan yhdenvertaisuuslain (21/2004) syrjinnän ja häirinnän mää-
ritelmiin nojaten ohjeissa sivutaan työturvallisuuslain 10 §:n sisältöä, kun syrjin-
tää kokenutta kehotetaan keskustelemaan työnantajan (esimiehen) kanssa syr-
jinnäksi kokemasta ratkaisusta tai käytöksestä. Häirintää kokenutta kehotetaan 
puolestaan pyytämään, että työnantaja puuttuisi tilanteeseen. Seuraava vaihe on 
ammattiliiton tai aluehallintoviranomaisen puoleen kääntyminen, jos työntekijä 
ei ole mielestään saanut perusteltua, hyväksyttävää selitystä esittämälleen ongel-
malle.729 Työntekijän esittämän selvityspyynnön voi tehdä myös kirjallisesti, jota 
varten on olemassa valmis lomakepohja. Työnantajalle osoitetussa työsyrjintä-
asiaa koskevassa selvityspyynnössä lähtökohtana on  uudessa yhdenvertaisuus-
laissa (8 §) ja rikoslaissa (47 luku 3 §) määritelty syrjintä. Työntekijä kirjaa oman 
käsityksensä syrjintäperusteesta sekä pyytää työnantajaa lopettamaan syrjivä 
käytös. Lisäksi työntekijä pyytää työnantajalta selvitystä niistä perusteista, joilla 
syrjinnäksi koettuun päätökseen tai tapahtumaan oli ryhdytty. Lomakkeessa on 
työnantajalle tarkoitettu vastaustila.730
Työsuojeluviranomaisten ohjeissa työntekijälle, joka kokee tulleensa häirityk-
si, keskeistä on se, että häiritty työntekijä ilmaisee häiritsijälle selkeästi, että hän 
ei hyväksy tällaista käyttäytymistä. Jos häirintä jatkuu tai jos häiritty työntekijä 
ei uskalla sanoa häiritsijälle käsitystään tämän käytöksestä, häirityn työntekijän 
tulisi kääntyä toisen työntekijän tai työpaikan työsuojeluvaltuutetun puoleen 
saadakseen tukea. Pääasia on, että häiritsijä on saanut tietoonsa, että hänen käyt-
täytymisensä koetaan kielteisesti ja häiritseväksi. Päätavoite on, että häirintä 
näin saadaan loppumaan. Jos ongelma kuitenkin jatkuu, jatkokäsittelyn kannal-
727 Työterveyslaitos. Työyhteisö ja esimiestyö, työyhteisön ristiriidat ja ratkaisut osoitteessa <http://
www.ttl.fi>, haettu 24.2.2014.
728 HE 59/2002, vp s. 20.
729 Työsuojeluhallinto. Toimintaohjeita ongelmatilanteisiin. Selvityspyyntö työsyrjintäasiassa. <http://
www.tyosuojelu.fi>, haettu 14.10.2014. Toimintaohjeet perustuvat vuonna 2014 voimassa oleviin 
lakeihin, mm. vanhaan yhdenvertaisuuslakiin (21/2004).
730 Työsuojeluhallinto. Toimintaohjeita ongelmatilanteisiin. Selvitys työsyrjintäasiassa. <http://www.
tyosuojelu.fi>, haettu 17.12.2014.
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ta tärkeää on, että häiritsijälle on ilmaistu käytöksen häiritsevyys ja että häiritty 
dokumentoisi kielteiset tapahtumat mahdollisimman tarkasti.731 
Työsuojeluhallinnon laatimassa oppaassa tarkastellaan, mitä häirintä ja epä-
asiallinen käyttäytyminen ovat ja miten työpaikalla tulisi ongelmaa käsitellä. 
Pääasiallisesti kyse on työturvallisuuslaissa tarkoitetusta häirinnästä, vaikka 
oppaassa on lyhyt, erillinen kappale vanhassa yhdenvertaisuuslaissa olevan häi-
rintäkiellon sisällöstä. Lähtökohta häirinnän käsittelylle työpaikalla on se, että 
ongelmatilanteet hoidettaisiin työpaikan sisällä edeten tarvittaessa organisaa-
tiossa ylöspäin. Oppaassa lähdetään siitä, että työpaikoilla on menettelyohjeet 
siitä, miten häirintätapauksissa toimitaan. Häirityn työntekijän tulisi noudattaa 
annettuja ohjeita ja edetä asiassa siten kuin kyseisellä työpaikalla häirintää ja 
muuta epäasiallista kohtelua käsitellään. Oppaassa korostetaan sitä, että häirin-
tää kokenut ilmaisee häiritsijälle selkeästi ja yksiselitteisesti käyttäytymisen tai 
kohtelun häiritsevän häntä. Häirityn työntekijän tulisi siis olla aktiivinen ja lait-
taa asia vireille työpaikalla. Työnantajan vastuulla on puolestaan selvittää asia, 
kun tälle ilmoitetaan ongelmasta.732     
Työsuojeluviranomaisten ohjeissa ja oppaassa korostuu häirinnän ja epäasi-
allisen kohtelun työyhteisöllinen luonne. Häirinnän ja epäasiallisen kohtelun 
ennalta estäminen kuuluu niin työnantajalle kuin työntekijöillekin. Näkemystä 
tukevat työturvallisuuslain säännökset, joissa työntekijää velvoitetaan välttä-
mään toisten työntekijöiden häirintää (18 §) ja edellä kuvattu työnantajan toimi-
misvelvoite (28 §).733 Häiriötön toimintaympäristö ja hyvä työilmapiiri pyritään 
työpaikoilla luomaan monenlaisilla käytännöillä. Tilastokeskuksen työolotut-
kimuksessa vuonna 2008 kysyttiin palkansaajien havaintoja erityisistä toimista 
työpaikkakiusaamisen poistamiseksi ja estämiseksi. Tutkimuksen mukaan ylei-
simmin (45 % vastanneista palkansaajista) havaittiin, että esimiestoiminnassa oli 
huomioitu hyvä kohtelu tai työpaikkakiusaamisen poistaminen.734
Hyvitys ja työsyrjintä
Uuden yhdenvertaisuuslain mukaan syrjintäkiellon ja vastatoimien kiellon 
kohteeksi joutuneella on oikeus saada hyvitystä (23 §).  Hyvityksen suorittami-
sen lisäksi taloudellisesta vahingosta voi vaatia korvausta vahingonkorvaus-
lain (412/1974) tai muun lain mukaan. Kaikki uuteen yhdenvertaisuuslakiin 
perustuvat syrjintäperusteet oikeuttavat hyvityksen saamisen, jos syrjintä- tai 
häirintäkieltoa tai vastatoimien kieltoa on rikottu. Toisin kuin vanhassa yhden-
vertaisuuslaissa, hyvitykselle ei ole asetettu enimmäismäärää.735 
Uuden yhdenvertaisuuslain mukaan (26 §) hyvitystä ja syrjiviä ehtoja kos-
keva kanne nostetaan käräjäoikeudessa kahden vuoden kuluessa. Perusteluissa 
731 Työsuojeluhallinto/Häirintä ja huono kohtelu. <http://www.tyosuojelu.fi/fi/hairinta> 24.2.2014.
732 Epäasiallinen kohtelu. Ohjeita häirinnän ja muun epäasiallisen kohtelun ehkäisyyn ja käsittelyyn 
työpaikalla. Aluehallintovirasto. Työsuojeluoppaita ja -ohjeita 42. 2010, s. 23–24. 
733 HE 59/2022 vp, s. 37; Siiki 2002, s. 63–64.
734 Tilastokeskus (Anna-Maija Lehto – Hanna Sutela). Työolojen kolme vuosikymmentä. Työolotutkimusten 
tuloksia 1977–2008, s. 114. Palkansaajat havaitsivat myös työsuojelun piirissä tapahtuvan kiusaamisen 
ehkäisyn sekä työyhteisössä laaditut hyvän kohtelun pelisäännöt. 
735 HE 19/2014 vp, s. 89–90, 142.
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kanneaika häirinnän osalta alkaa siitä, kun henkilöä on kohdeltu loukkaavasti. 
Työnantajaan kohdistuva toimintavelvoite puuttua häirintään, joka ilmenee häi-
rintäsäännökseen kirjatusta työnantajan syrjinnäksi määritellystä toiminnasta, 
alkaa puolestaan siitä hetkestä, kun työnantaja on saanut häirintätapahtuman 
tietoonsa. Todistustaakkaa koskeva säännös (28 §) on laajennettu koskemaan 
myös vastatoimia. Perusteluista käy ilmi, että olettama syrjinnän kiellon vas-
taisesta menettelystä tulisi syntyä perustellusti esitettyjen seikkojen valossa, 
mutta täyttä näyttöä syrjinnästä ei edellytetä. Vastapuolen olisi sitten esitettävä 
selvitys toimistaan kumotakseen olettaman.736  
Rangaistus syrjinnästä ja työsyrjinnästä on kirjattu uuden yhdenvertaisuuslain 
3 §:ään, jossa säädetään lain suhteesta muuhun lainsäädäntöön. Informatiivisen 
viittaussäännöksen tarkoitus on ilmaista, että rikosoikeudellisista seuraamuk-
sista ei säädetä uudessa yhdenvertaisuuslaissa vaan rikoslaissa. Perusteluissa 
selvitetään kyseeseen tulevien rikoslain säännösten sisällöt, muun muassa rikos-
lain 47 luvun 3 §:n työsyrjintää koskeva säännös.737 Rikosoikeudellisesti kyse on 
työsyrjinnästä siten kuin rikoslaissa säädetään, toisin sanoen kun työnantaja 
tai tämän edustaja asettaa työnhakijan tai työntekijän epäedulliseen asemaan 
ilman painavaa, hyväksyttävää syytä työpaikasta ilmoittaessaan, työntekijää 
valitessaan tai palvelussuhteen aikana. Syrjintäperusteista mainittakoon tässä 
muun muassa rotu, kansallisen tai etnisen alkuperä, kansalaisuus ja kieli sekä 
poliittinen tai ammatillinen toiminta. Työsyrjinnästä voidaan tuomita sakkoon 
tai vankeuteen enintään kuudeksi kuukaudeksi. 
Tiivistetysti, lainsäädäntöön perustuvat oikeuskeinot ovat keskeisesti sitä, 
että työnantajalla on työpaikalla toimimisvelvoite häirintätapauksissa, että työn-
tekijällä on oikeus nostaa kanne ja saada hyvitystä kärsimästään loukkauksesta 
ja että työsuojeluviranomainen suojaa viime kädessä työntekijöitä valvontatoi-
millaan ja vie kiellon rikkomistapaukset poliisitutkintaan. Lisäksi keskeistä on, 
että uudessa yhdenvertaisuuslaissa määritellään häirintä ja säädetään hyvityk-
sestä ja valvonnasta sekä rikosoikeudellisista seuraamuksista, mutta siitä, mitä 
menettelyä häirintään puuttumisessa noudatetaan työpaikalla, säädetään muus-
sa lainsäädännössä, eritoten työturvallisuuslaissa. Täsmällisemmistä keinoista 
puuttua häirintään ei säädetä lainkaan.
4.2 HÄirintÄÄn PuuttuminEn tYösuOJELussa
Lähtötilanne on, että uuden yhdenvertaisuuslain (1325/2014) noudattamista 
työelämän osalta valvovat työsuojeluviranomaiset. Tämä lakiin perustuva ase-
telma ohjaa väistämättä monia työelämän tapahtumia, ongelmia ja käytäntöjä. 
Yksi näistä aihealueista on häirinnän puuttumiseen käytetty keinovalikoima. 
Siten uuden yhdenvertaisuuslain tarkoittamaa häirintää voidaan oikeutetusti 
736 HE 19/2014 vp, s. 93, 142–143. Kumotakseen olettaman vastapuoli voisi esimerkiksi perustella 
erilaista kohtelua lain tarkoittamalla hyväksyttävällä perusteella, toisin sanoen esittää näyttöä siitä, 
että tämä on toiminut lainmukaisesti.
737 HE 19/2014 vp, s. 57–58, 137.
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arvioida työsuojeluun liittyvänä asiana, kun häirintää tarkastellaan tässä kon-
tekstissa. Käytännössä häirintään puututaan työturvallisuuslaissa säädetyllä 
tavalla, vaikka sitä ei nimenomaisesti uudessa yhdenvertaisuuslaissa todeta-
kaan (taulukot 1 ja 2). Oikeudellisesti työsuojeluviranomaisen valvonta kytkee 
häirinnän työntekijän terveyteen ja turvallisuuteen liittyvään asiakokonaisuu-
teen. Vanhan yhdenvertaisuuslain perustelut tukevat käsitystä häirinnästä työ-
suojelukysymyksenä tilanteissa, joissa häirintätapausta ryhdytään selvittämään 
työpaikalla.738 Uudessa yhdenvertaisuuslaissa häirintäsäännöksessä (8.2 §) sää-
detään työnantajan syrjivän menettelyn tunnusmerkeistä. Säännös toimii häi-
rintään puuttumisen ja työsuojelun yhdistäjänä, ainakin tehokkaammin kuin 
vanhan yhdenvertaisuuslain häirintäsäännös.
Työsuojelun alaan kuuluvana asiana häirinnän käsittelyn runko muodostuu si-
ten työturvallisuuslain ja työsuojelun valvontalain säännösten nojalla. Hyvityksen 
vaatiminen jätetään kuvion ulkopuolelle siksi, että se on laintasolla säädetty oi-
keus, jonka saamiseksi häiritty itse nostaa kanteen eikä kanteen nostaminen ole 
riippuvainen muusta häirintään puuttumismenettelystä tai sen tuloksista.
Kuvioon 2 on yksinkertaistettu kolmivaiheinen ketju, joka saa alkunsa työ-
turvallisuuslain hengessä, kun lain 28 § noudatetaan, toisin sanoen häiritty 
työntekijä itse tai muu taho, esimerkiksi työpaikan työsuojeluvaltuutettu tai 
työterveyshuolto ilmoittaa työnantajalle häirinnästä. Varsinaisessa häirinnän 
käsittelyvaiheessa työpaikalla päävastuu on työturvallisuuslain mukaan työn-
antajalla, mutta toimintavelvollisuuden sisältö on laissa avoin. Työntekijän on 
myös kannettava vastuunsa asiassa lain 18.3 §:n nojalla, kun työntekijän on ”väl-
tettävä sellaista muihin työntekijöihin kohdistuvaa häirintää ja muuta epäasial-
lista kohtelua, joka aiheuttaa heidän turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa 
tai vaaraa.” Sekä työnantajaan että työntekijään kohdistuvissa vaatimuksissa on 
kyse eräänlaisen yhteisen tahdon tai pyrkimyksen ilmauksesta. Tämän voi tul-
kita viestivän sitä, että häirintä on luonteeltaan koko työyhteisöön vaikuttava 
ongelma, johon olisi luontevinta puuttua työpaikalla työnantajan ja työntekijöi-
den kesken ja johon ratkaisua tulisi rakentaa kunkin tapauksen ominaispiirteis-
tä käsin739. 
738 Ks. HE 44/2003 vp, s. 43.
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epäonnistuttu 
ratkaisemaan tilanne 
Kuvio 2. Häirintään puuttumisen eteneminen työpaikalla.
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Uuden yhdenvertaisuuslain perusteluissa työnantajan käytettävissä oleviksi 
keinoiksi mainitaan muun muassa asianosaisten kuuleminen ja ohjeistaminen. 
Myös työturvallisuuslaissa säädettyyn työnantajan velvollisuuteen viitataan.740 
Vastaavasti tasa-arvolain esitöissä annetaan esimerkkejä käytettävistä olevista 
keinoista, kuten huomautuksesta, varoituksesta tai työn järjestelyistä sekä vii-
meisimpänä vaihtoehtona, häiritsijän työsuhteen päättämisestä 741.
Häirintäilmoitus (1)
Työturvallisuuslain mukaisista toimenpiteistä tärkeimmät häirintään puuttu-
mismenettelyn rakentumisessa ovat taulukkoon kirjatut ilmoitus työnantajalle 
ja työnantajan toimintavelvoite. Näistä koostuu työpaikan häirintään puuttumis-
menettely pähkinänkuoressa. Häirintään voidaan puuttua vasta, kun työnanta-
jalle ilmoitetaan häirinnästä (häiritty työntekijä, työsuojeluvaltuutettu, työter-
veyshuolto). Työnantajan vastuu puuttua häirintään käytettävissä olevin keinoin 
alkaa ilmoituksesta. Toimintavelvoite on yksi työnantajan monista vastuista ja 
sitä tukee muun muassa yleinen huolehtimisvelvoite (työturvallisuuslain 8 §), 
jonka mukaan työnantaja on velvollinen huolehtimaan työntekijöiden turvalli-
suudesta ja terveydestä työssä. Työpaikan työn vaarojen selvittäminen ja arviointi 
(lain 10 §), toisin sanoen se, että ne on laadittu asianmukaisesti lain edellyttämäs-
sä laajuudessa, kuuluu myös työnantajalle. Tällaiseen asiakokonaisuuteen kuulu-
vat siis myös häirintätilanteet ja häirintäkokemusten tai -epäilyjen selvittäminen.
Vastuukysymyksissä vedotaan myös työntekijöiden oman käytöksen kont-
rolloinnin tarpeeseen, kun työturvallisuuslaissa työntekijöitä kehotetaan välttä-
mään toisiin työntekijöihin kohdistuvaa häirintää (18 §). Tasa-arvolain esitöissä 
työntekijän vastuu ilmaistaan työturvallisuuslakia jyrkemmin, kun häiritsijän 
katsotaan ensisijaisesti vastaavan häirinnästä, koska häiritsijä voi joutua rikos- ja 
vahingonkorvausoikeudelliseen vastuuseen. Korostetaan, että häirityn on teh-
tävä häiritsijälle selväksi se, että käytös häiritsee häntä. Vastuu häirintään puut-
tumisesta siirtyy työnantajalle ilmoituksen myötä, koska ilmoitus häirinnästä 
tekee menettelyn kielletyksi syrjinnäksi. Työsyrjinnästä ei voida asettaa syyttee-
seen työntekijää, ainoastaan työnantaja.742
Häirintään puuttuminen (2)
Häirintään puuttumista työpaikalla on syytä valottaa myös työsopimuslain 
säännöksillä. Työsopimuslain työnantajalle asettaman yleisen velvoitteen (2:1) 
mukaan työnantajan on muun muassa edistettävä kaikin tavoin suhteitaan työn-
tekijöihin sekä työntekijöiden keskinäisiä suhteita. Oikeudellisesti se on tavoi-
tesäännös, jonka pyrkimys on luoda luottamuksellinen, hyvä työilmapiiri niin 
työnantajan ja yksittäisen työntekijän välille kuin myös kaikkien työpaikalla 
toimivien keskuuteen743. Työntekijälle asetettujen yleisten velvollisuuksien (3:1) 
nojalla työntekijän on tehtävä työnsä huolellisesti ja noudatettava työnantajan 
740 HE 19/2014 vp, s. 79.
741 HE 195/2004 vp, s. 35.
742 HE 195/2004 vp, s. 35.
743 Tiitinen – Kröger 2008, s. 123.
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toimivaltansa puitteissa antamia määräyksiä. Työntekijän päävelvoite työyhtei-
sössä on työntekovelvoite ja työntekijän ja työnantajan suhdetta määrittää työn-
antajan työnjohto-oikeus744. Työsopimuslain lähtökohta työpaikan vuorovaiku-
tussuhteiden ja yleensä työyhteisön työilmapiirin luonteeseen perustuu pitkälle 
työnantajan ja työntekijän oikeussuhteen tunnusmerkkeihin. Työnantajalla on 
laillinen oikeus ja velvollisuus johtaa työtä ja määrätä työnjohto-oikeuden puit-
teissa työn suorittamisesta. Samansuuntaisesti, joskaan ei yhtä suurella velvoit-
tavuudella, työnantajalla on vahva rooli myös työilmapiirin liittyvissä toimissa. 
Työsuojeluviranomaisen toimet (3)
Työsuojeluviranomaisten mukaantulo on välttämätön vain, jos työpaikalla 
häirintään ei ole löydetty ratkaisua.745 Häirinnän käsittely on tässä vaiheessa 
muuttunut viralliseksi siinä mielessä, että sitä pyritään ratkaisemaan viran-
omaisjohtoisesti ja että häirinnän laadusta riippuen, se päätyy mahdollisesti 
syyteharkintaan. Työsuojeluviranomaisella on valvontatilanteessa, syrjintäepäi-
lyn kohdalla, mahdollisuus esittää työnantajalle oma näkemyksensä siitä, sisäl-
tyykö kyseiseen tapaukseen syrjintää sekä mahdollisuus jättää ilmoitus poliisille 
tekemättä, jos työsuojeluviranomainen arvioi tekoa vähäiseksi tai jos yleinen etu 
ei vaadi poliisille ilmoittamista746. 
Lopuksi tarkastelen lyhyesti, miten sovittelu soveltuisi edellä kuvattuun kol-
mivaiheiseen häirintään puuttumismenettelyyn ja miten sovittelua on hyödyn-
netty työpaikkakiusaamisen käsittelemiseksi. Häirinnän ja sovittelun suhdetta 
tarkastellaan lähemmin luvuissa 4.4 ja 4.5. 
Kun sovittelulle etsitään sijaa häirinnän käsittelyn ketjussa, on hyvä aluksi 
tiivistää, millä tavalla toimivaan malliin tai eräänlaiseen toimintaperiaatteeseen 
sovittelumenettelyä pyritään rakentamaan. Rakennuspalikoista antaa jonkinlai-
sia viitteitä työsuojeluhallinnolle ja työpaikoille suunnattu työsuojelukäsitteis-
tön määrittelyn ja toimintaohjeiston silmäily.747 Käsittelyn tavoitetta voisi luon-
nehtia oikeudenkäytön tavoitetta muistuttavaksi, toisin sanoen pyritään näytön 
(tarkka dokumentointivaatimus) avulla paikantamaan häirintään syyllistynyt ja 
käytetään tarvittaessa jotakin työpaikan sanktioista, esimerkiksi huomautusta 
tai varoitusta. Valvonnan osalta työsuojelutarkastajat analysoivat tapahtuman, 
toisin sanoen mitä, missä, milloin ja miten on tapahtunut sekä miten vakavuus-
aste määritellään. Työnantajaan kohdistetaan paine asian selvittämisessä, kun 
tälle annetaan järjestyksessä lievemmästä vahvempaan, ensin neuvoja ja ohjeita, 
sitten käsky lopettaa häirintä ja lopulta velvoittava päätös häirinnän lopettami-
sesta. Työsuojeluviranomainen arvioi, onko todennäköisiä perusteita epäillä ri-
744 Tiitinen – Kröger 2008, s. 247.
745 Työsuojelun valvontalain 5 §:n nojalla työpaikalle voidaan tehdä yleinen työsuojelutarkastus tai 
tarkastus työsuojeluviranomaiselle tehdyn ilmoituksen perusteella. Kuoppamäki (2008, s. 203) katsoo, 
että käytännössä valvontajärjestelmä käynnistyy siten, että syrjintää kokenut työntekijä valittaa 
kohtelustaan, pyrkii selvittämään asiaa ja ryhtyy esittämään vaatimuksia tai tekee selvityspyynnön.
746 Kuoppamäki 2008, s. 203.
747 Keinänen ‒ Häkkinen 2004. Kyse on (silloisen) Uudenmaan työsuojelupiirin kehittämistä valvontatyön 
orientaatioista tarkoituksena helpottaa ja auttaa tunnistamaan ja selvittämään huonon kohtelun 
problematiikkaa käytännössä.
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kosta ja jos tähän päätelmään päädytään, tehdään ilmoitus poliisille esitutkintaa 
varten. 
Yhtenä esimerkkinä työpaikkakiusaamisen sovittelusta on Timo Pehrmanin 
väitöstutkimus vuodelta 2011. Tutkimusta voidaan peilata myös häirinnän sovit-
teluun, erityisesti silloin, kun häirintää tarkastellaan työsuojelun näkökulmasta. 
Väitöstutkimuksessa sovitteluprosessia tarkastellaan restoratiivisen oikeusteo-
rian näkökulmasta, niin sanottuna restoratiivisena työyhteisösovitteluna muun 
muassa konfliktin käsitteen kautta, oppimiseen liittyvää transformatiivista so-
vittelua niin sanottuna voimaannuttavana sovitteluna sekä erilaisia johtajuusteo-
rioita konfliktinratkaisun näkökulmasta748.
Tutkimus pohjaa empiiriseen aineistoon, joka tiivistetysti ilmaistuna koostuu 
monipuolisesta sovitteluprosessin päävaiheita kuvaavista haastatteluista, havain-
noinneista, äänityksistä ja videoinneista. Tarkasteltuja sovittelutapauksia on yh-
teensä 14, joihin osallistujia on kaiken kaikkiaan 153 henkilöä. Jokainen tapaus 
kuvataan, toisin sanoen kuka on ollut sovittelualoitteen tekijä, ketkä konfliktin 
osapuolia ja mikä on ollut sovittelun tulos. Lisäksi jokaisen tapauksen konfliktin 
syyt (vuorovaikutus, henkilökohtaisuus tai muut syyt) kirjataan ylös.749 
Tutkimuksen taustalla on ajatus siitä, että sovitteluprosessin kautta työyh-
teisössä opitaan hallitsemaan konflikteja ja että konfliktit ovat oppimistilantei-
ta. Sovittelun oppimisvaikutusten lisäksi tutkimuksessa pyritään selvittämään 
johtajuuden vaikutusta konfliktitilanteissa, mutta päätutkimusongelmaksi 
nimetään se, miten rikos- ja riita-asioiden sovittelussa toimivat sovittelumene-
telmät voitaisiin soveltaa ja ottaa käytäntöön työyhteisön ongelmatilanteissa. 
Työyhteisösovittelu nähdään toisaalta monen tekijän tuottamana, toisaalta usean 
erilaisen ilmiön (konflikti, oppiminen, johtaminen) synnyttämänä prosessina. 
Tutkimusta on siivittänyt ajatus siitä, että työyhteisössä esiintyvien konfliktien 
ratkaisemiseksi ei näyttäisi riittävän yksinomaan lainsäännökset, vaan tarvitaan 
kokonaisvaltaista ongelmien prosessointia säilyttämään työyhteisön hyvinvoin-
ti ja estämään ratkaisemattomien konfliktien aiheuttamia irtisanomisia.750  
Tutkimuksen johtopäätöksiä en tässä erittele tarkemmin, koska ne liittyvät 
pitkälle sovitteluprosessin suhteesta oppimiseen ja johtajuuteen, toisin sanoen 
sovittelutapahtuman suoraan ja välillisesti tuomista hyödyistä kokonaisvaltai-
sesti työyhteisön toimijoille. Esille voisi sen sijaan nostaa tutkimuksen päätel-
män, että sovittelutoiminta auttaa vaikeissakin konfliktitilanteissa edistämään 
työhyvinvointia ja työssä jaksamista.751 Työpaikkakiusaamisen sovittelume-
nettelystä saatua tietoa on hyödynnetty muun muassa kehittämällä ns. SOPU-
prosessi työyhteisön ristiriitojen ratkaisemiseksi752. 
Tämän tutkimuksen kannalta työyhteisösovittelua koskevassa, empiiriseen 
aineistoon perustuvassa tutkimuksessa informatiivista on se, että kiusaamisil-
748 Pehrman 2011. Paremmin puhumalla. Restoratiivinen sovittelu työyhteisössä, Lapin Yliopisto-
kustannus. Rovaniemi, 2011.
749 Pehrman 2011, s. 132–134, 146, 148.
750 Pehrman 2011, s. 31–33, 73–76, 95–96, 123–125. 
751 Pehrman 2011, s. 264.
752 SOPU-prosessin kehittäjä on FT Timo Pehrman. Tietoa siitä ja työyhteisösovittelusta on löydettävissä 
Suomen Sovittelufoorumin osoitteessa <http://www.ssf-ffm.com>, haettu 9.1.2014.
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miön kaltaisen työyhteisöongelman selvittäminen ja ratkaisemisen on nivottu 
sovittelumenettelyyn ja työpaikan organisaatioon, toisin sanoen on otettu huo-
mioon työympäristö laajassa merkityksessä (henkinen ja fyysinen ympäristö, 
työsuojelu, työterveyshuolto, toimijoiden vastuut). 
Edellä kuvatulla työyhteisösovittelulla ja työsuojeluviranomaisen valvonta-
toimilla on samanlainen päämäärä, häirintään puuttuminen ja sen poistaminen 
työpaikalta. Kummallakin menettelyllä on eri näkökulmat, koska valvovaa viran-
omaista velvoittavat lain säännökset. Osin molemmilla menettelyillä on yhtene-
viä käytäntöjä, muun muassa tilanteen kartoitus keskusteluilla. Kokonaisuutena 
arvioiden työyhteisösovittelu ja valvontatoimet eroavat lähestymistavoissaan 
ja siksi ne painottavat menettelyissään eri seikkoja. Valvovan viranomaisen on 
toimissaan pyrittävä objektiivisuuteen, jolloin häirinnän toteennäyttäminen, ja 
samalla syyllinen‒uhri -näkökulman korostaminen, on merkittävässä asemassa. 
Tässä käytettävällä välineellä, häirinnän tarkalla dokumentoinnilla, ei sen sijaan 
ole mitään roolia työyhteisösovittelussa. Sovittelussa keskeinen työväline on osa-
puolten välinen vuorovaikutus. Ongelmaa lähestytään osapuolten intressien ja 
tarpeiden tunnistamisella ja sitä kautta syvennetään ymmärrystä ongelmatilan-
teesta, toisin sanoen mistä on kysymys, mikä rooli osapuolilla ja työyhteisöllä 
on ja millaisia ratkaisuja on soviteltavissa niin henkisellä kuin materiaalisella 
tasolla, vastuut mukaan lukien753.   
    
4.3 HÄirintÄÄn PuuttumismEnEttELYJEn OikEus-
VErtaiLEVa tarkastELu 
Luvussa 3 olen tarkastellut Saksan, Irlannin ja Ruotsin oikeuskeinoja muun 
muassa oikeusperustan sekä hallinnollisten ja oikeudellisten menettelyjen nä-
kökulmasta oikeusvertailevassa asetelmassa.  Tässä luvussa tarkastelen vertai-
lumaiden ja Suomen häirintään puuttumismenettelyjä kootusti. Mitä eroja ja 
yhtäläisyyksiä on havainnoitavissa? Myös sovittelun sisältyminen säädöksiin 
nostetaan esille. Se antaa vertailutietoa siitä, millainen sovittelun asema vertai-
lumaissa on, kun tarkastelen sovittelun käytön mahdollisuuksia häirintätapauk-
sissa Suomessa (luku 4.5).  
Pohjaksi vertailulle tarkastelen kuitenkin ensin, mistä eri säädöksiin pe-
rustuvista elementeistä Suomessa häirintään puuttumismenettely koostuu 
(taulukko 2). Tällöin on huomioitava kaikki häirinnästä säätävät keskeiset lait, 
toisin sanoen uuden yhdenvertaisuuslain ohella myös työturvallisuuslaki ja 
tasa-arvolaki. Taulukossa mainittuja lakeja tarkastellaan neljästä näkökulmasta. 
Kahdella ensimmäisellä (ilmoitus, toimintavelvoite) pyritään selvittämään häi-
rintään puuttumisen sisältöä ja seuraavilla kahdella (työsuojeluviranomainen, 
hyvitys) puolestaan valvontaan ja sanktiointiin liittyviä näkökulmia. Kahdessa 
ensimmäisessä näkökulmassa kyse on työturvallisuuslain 28 §:n sisällöstä, kun 
häirinnästä tehty ilmoitus käynnistää työnantajan toimintavelvoitteen häirintä-
753 Iivari 2010, s. 23.
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tilanteessa. Kolmas näkökulma (työsuojeluviranomainen valvoo) liittyy keskei-
sesti työturvallisuuslakiin, mutta myös työelämän tilanteissa uuteen yhdenver-
taisuuslakiin. Neljäs näkökulma (hyvitys) kuvaa syrjinnän problematiikkaan 
liittyvää sanktiointia, toisin sanoen miten kärsimystä voidaan korvata.












Hyvitys ei kyllä kyllä
Taulukosta 2 käy ilmi, että sekä työturvallisuuslaissa (28 §) että tasa-arvolaissa (8 
d §) häirintään puuttuminen edellyttää, että työnantajalle ilmoitetaan häirinnäs-
tä. Työnantajalle on laeissa asetettu myös selkeä toimintavelvoite aloittaa asian 
selvittämisen, kun työnantaja on saanut tietoonsa, että työpaikalla on ilmennyt 
häirintää. Uuden yhdenvertaisuuslain häirintäsäännöksessä (14 §) työnantajan 
toimintavelvoitetta ei ole kirjattu suoraan ja selkeästi. Säännös voidaan kyllä tul-
kita niin, että työnantajan toimintavelvoite on olemassa. Säännöksen mukaan 
työnantajan menettely on syrjintää, jos tämä tietää häirinnästä, mutta laiminlyö 
ryhtyä toimiin häirinnän lopettamiseksi.  Koska työnantajan toimintavelvoitetta 
ei ole kirjattu suoraan säännöstekstiin, toimintavelvoitetta ei ole myöskään mer-
kitty edellä taulukkoon 2.  
Tasa-arvolain mukaan työnantaja syyllistyy kiellettyyn syrjintään (seksuaa-
linen tai muu sukupuoleen perustuva häirintä), jos toimenpiteet laiminlyödään, 
vaikka asia on tullut työnantajan tietoon. Työsopimuslain nojalla (2:2) työnanta-
jan on kohdeltava työntekijöitä tasapuolisesti. Työnantajan on myös noudatetta-
va uudessa yhdenvertaisuuslaissa määriteltyä syrjinnän kieltoa. Työnantajaan 
kohdistuva syrjintäkielto sisältää siis myös häirinnän kiellon, koska häirintä 
määritellään uudessa yhdenvertaisuuslaissa syrjinnän yhtenä muotona.
Taulukosta 2 on myös luettavissa, että häirinnän kiellon noudattamista val-
voo työsuojeluviranomainen sekä työturvallisuuslain että uuden yhdenvertai-
suuslain nojalla toisin kuin tasa-arvolaissa (tasa-arvovaltuutettu, 16 §). Tasa-
arvolain perusteluissa on tosin selkeästi ilmaistu, että häirintä halutaan kytkeä 
työturvallisuuslain säännösten kautta työsuojeluorganisaatioon ja työsuojeluky-
symyksiin754. Käytännössä työpaikoilla, häirintää, sisällöstä riippumatta, lähes-
tytään työsuojelullisena ongelmana.
754 HE 44/2009 vp, s. 2–3.
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Hyvitysseuraamusjärjestelmä, joka toimii nostamalla kanne käräjäoikeudessa, 
on työntekijää turvaava oikeuskeino. Kuten taulukosta 2 käy ilmi, hyvitys pätee 
yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolain nojalla määriteltyyn häirintään. Hyvityksen 
tarkoitus on korvata niitä kärsimyksiä, joita loukkauksella on häiritylle aiheutet-
tu, mutta häiritty voi vielä vaatia korvausta taloudellisista vahingoista vahingon-
korvauslain (412/1974) säännösten nojalla.  Työturvallisuuslain vahingonkorva-
usvastuut määräytyvät vahingonkorvauslain mukaan, joten tässä kontekstissa, 
hyvitysseuraamusjärjestelmän voi todeta tuovan selkeyttä henkisen vahingon 
korvaamiselle. Tiivistetysti, hyvityskanteen nostamisen edellytyksenä on siis se, 
että häirintään liittyy syrjintää, toisin sanoen tässä, että häirintä perustuu johon-
kin henkilöön liittyvään ominaisuuteen, kuten sukupuoleen tai etniseen alkupe-
rään.
Suomen ja vertailumaiden häirintäsääntelyn asettaminen rinnakkain, 
eräänlaiseen vertailutilanteeseen, antaa perustietoa vertailumaiden menet-
telysäännöksistä häirinnän käsittelyssä. Kun tarkastellaan sitä, millä tavalla 
häirintään puuttumisesta säädetään Suomen ja vertailumaiden lainsäädän-
nössä (taulukko 3), voidaan välittömästi havainnoida, että Suomen osalta uutta 
yhdenvertaisuuslakia ei taulukossa ole. Sen sijaan vertailumaissa häirinnästä 
säätävät säädökset ovat mukana. Taulukkoon 3 on siis koottu vertailumaiden 
lainsäädäntöön perustuvat häirintään puuttumismenettelyt sekä ne toimijat tai 
toimielimet, joiden tehtävänä on turvata lakiin perustuva oikeus työskennellä 
ilman häirintää. 
Taulukko 3. Häirintään puuttuminen Suomessa ja vertailumaissa.
Häirintään puuttuminen








Suomi: työsuojeluviranomainen Työsuojelun valvontalaki
Ruotsi: diskrimineringsombuds-
mannen
Diskrimineringslag 4 kap. 
1, 2 §












Suomessa häirinnästä säätävässä uudessa yhdenvertaisuuslaissa ei ole säännök-
siä siitä, miten häirintään puututaan työpaikalla. Uuden yhdenvertaisuuslain 
häirintäsäännöstä voidaan tulkita lähentävän häirintään puuttumiskeinoja nii-
hin, joista työturvallisuuslaissa säädetään. Häirintäsäännökseen lisätty työnan-
tajan syrjiväksi menettelyksi määritelty laiminlyönti on asiasisällöltään linjassa 
työturvallisuuslain vaatimukseen työnantajan toimenpiteistä, kun häirintä on 
tullut tietoon. Uuden yhdenvertaisuuslain noudattamista työelämässä valvoo 
työsuojeluviranomainen. Tämä valvoo työsuojelun valvontalain nojalla muun 
muassa sitä, että työnantaja täyttää toimintavelvoitteensa häirintätapauksissa. 
Häirintä palautuu tätä kautta työsuojelun alaan kuuluvaksi asiaksi, ja sen suh-
teen toimitaan työturvallisuuslain säännösten osoittamalla tavalla
Ruotsi
Ruotsissa häirintään puuttuva toimija on syrjintäasiamies (diskrimineringsom-
budsmannen, DO), joka syrjinnästä säätävän lain (diskrimineringslag) nojalla val-
voo lain noudattamista. Syrjintäasiamiehen ensisijainen tehtävä on yrittää saa-
da lain soveltamisalaan kuuluvat (mm. työnantaja, työntekijä) vapaaehtoisesti 
noudattamaan lakia. Lain mukaan häirintää koskeva menettely pohjaa työnan-
tajan ja työntekijän yhteistoimintaan niin tasa-arvoisuuden edistämisessä kuin 
syrjinnän torjunnassa, mutta työnantajalla on ongelmien selvittämisvastuu (3 
kap. 1-2 §). Sovittelumenettely on käytössä, mutta sovitteluperinne on enemmän 
kytköksissä viranomaistoiminnassa käytettäviin käytäntöihin, erityisesti syr-
jintäasiamiehen toimintamalliin. Kehotusta vapaaehtoisuuteen tukee syrjintä-
valtuutettua koskevan lain (lag om diskrimineringsombudsmannen, SFS 2008:568) 
keinovalikoimalle kirjattu väljä muotoilu, toisin sanoen neuvojen avulla myötä-
vaikuttaa syrjityn oikeusturvan toteutumiseen.
Sovittelumenettely toimintamallina nousee esiin, kun syrjintäasiamies kut-
suu työntekijän ilmoittaman työnantajan neuvotteluun ja kiistan sovintoon py-
ritään pääsemään vapaaehtoisesti. Sovittelun tuloksena syrjinnän tai häirinnän 
kohteeksi joutunut työntekijä voi myös saada korvauksen kärsimästään louk-
kauksesta.755 Tähän tilanteeseen on päädytty, kun työpaikalla ongelmatilanne 
on jäänyt ratkaisematta ja häiritty työntekijä on kääntynyt syrjintäasiamiehen 
puoleen esimerkiksi täyttämällä sähköisen lomakkeen756. Häirinnän käsittely 
sovittelemalla on tässä vaiheessa ikään kuin virallistunut, siirtynyt viranomais-
johtoiseen käsittelyyn. Ilmoituksen rekisteröinti aikaansaa monia toimenpiteitä, 
kuten yhteydenottamisen asianmukaiseen ammattiliittoon ja prosessin edetes-
sä asian tutkimisen todisteiden (näytön) valossa. Jos sovittelu epäonnistuu, asia 
menee oikeusistuimen käsittelyyn757. 
755 Diskrimineringsombudsmannen. Ärendegången hos DO. <http://www.do.se>, haettu 13.2.2014.
756 Diskrimineringsombudsmannen. Anmälningsblanketter. <http://www.do.se>, haettu 1.3.2014. 
757 Ks. Diskrimineringsombudsmannen. Ärendegången hos DO. <http://www.do.se>, haettu 13.2.2014.
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Irlanti
Irlannissa häirintä- ja muut syrjintätapaukset käsitellään sovittelumenettelyssä 
Equality Tribunal – oikeusistuimen (tribunaali) johdolla Equality Acts 1998–2011 
nojalla (sec. 78). Kyse on siis oikeudenkäytön yhteydessä tapahtuvasta sovitte-
lumenettelystä. Jokainen häirintää koskeva valitus, joka päätyy tribunaaliin, 
arvioidaan siltä kannalta, sopiiko se sovittelussa käsiteltäväksi asiaksi. Ennen 
kuin häirintätapaus viedään tribunaaliin ratkaistavaksi, häirintää kokevalla on 
oikeus pyrkiä selvittämään tilannetta työpaikalla tiedonsaantioikeutensa nojal-
la (sec. 76). Häiritsijältä ja työnantajalta saamiensa tietojen perusteella häiritty 
työntekijä päättää, onko häirintä syytä viedä tribunaaliin.758 
Työpaikkojen käytännön tilanteita varten Irlannissa on käytössä viranomai-
sen antama ohjeisto (Code of Practice 2012), joka kyllä on laadittu lain nojalla (EE 
Acts sec. 56), mutta joka ei velvoita oikeudellisesti. Se on tarkoitettu työelämän 
toimijoille (työnantajat, ammattijärjestöt, työntekijät) ohjeistukseksi siitä, mitä 
häirintä on, miten sitä voidaan ehkäistä ja miten häirintään voidaan puuttua riit-
tävän tehokkaasti.759
Saksa
Saksassa yleistä yhdenvertaisuutta sääntelevän lain (AGG) nojalla työntekijöil-
lä on oikeus valittaa kokemastaan häirinnästä työpaikalla. Häirintätapausten 
selvittämistä varten työpaikalla tulee lain mukaan olla jokin paikka (betriebliche 
Beschwerdestelle, eng. company complaints board)760. Työsuhteeseen liittyvä valitus 
on selvitettävä työpaikalla ja selvitystyön tulokset ilmoitettava asianomaiselle. 
Lakia on tältä osin tulkittu siten, että se asettaisi työnantajalle velvoitteen järjes-
tää nimenomainen paikka, jonka tulisi sijaita työpaikalla, ei sen ulkopuolella, 
jotta se olisi helposti saatavilla tarvittaessa. Se voisi toimia työpaikan organisaa-
tioon sopivalla tavalla, esimerkiksi omana osastonaan tai esimiesten toimival-
taan kuuluvana järjestelynä.761
Kun häirintään puuttumista tarkastellaan yleisinä linjauksina, taulukosta 
3 on luettavissa, että vertailumaista vain Irlannissa sovittelusta (mediation) häi-
rintään puuttumismenettelynä säädetään lain tasolla. Suomen muista vertailu-
maista poikkeava lainsäädäntötapa tulee taulukossa 3 korostetusti esille, kun 
uudessa yhdenvertaisuuslaissa ei ole minkäänlaisia häirintää koskevia menet-
telysäännöksiä. Sekä Ruotsissa että Saksassa häirintään puuttumista koskevia 
säännöksiä on asianomaisissa laeissa.
Häirintään puuttumisessa tarvittava toimija- tai toimielinkenttä vaihtelee 
vertailumaissa, kuten taulukosta 3 on luettavissa. Irlanti poikkeaa tässä suh-
teessa muista vertailumaista siinä, että lain tasoinen sääntely koskee oikeus-
istuintasoa (tribunaali). On kuitenkin pidettävä mielessä, että Irlannissa on 
viranomaisen laatima ohjeisto häirintään puuttumisesta, koskien myös työ-
758 Ks. Citizens Information/Harassment at work, <http://www.citizensinformation.ie> 20.1.2014.
759 Ks. Statutory Instruments. S.I.No. 208/2012. Saatavilla mm. <http://www.citizensinformation.ie> 
20.1.2014.
760 Wolmerath 2013, s. 89.
761 Schiek ym. 2007, s. 238.
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paikkoja, joskaan sillä ei ole oikeudellista velvoittavuutta. Ruotsin ja Suomen 
lainsäädäntö sääntelee häirintään puuttumista viranomaisvalvonnan kautta. 
Valvovan viranomaisen osalta Ruotsissa ja Suomessa ratkaisut poikkeavat si-
käli, että Ruotsissa valvontaa suorittaa syrjintäasioiden erityisviranomainen 
(syrjintäasiamies), jota myös yksittäinen työntekijä voi lähestyä häirintäasi-
assa. Suomessa työsuojeluviranomaisen toimivaltuudet ja velvollisuudet ovat 
huomattavasti häirintätilanteiden valvontaa laajemmat, jolloin häirintäasiat 
ovat yksi valvottava kohde. Työsuojeluviranomainen voi puuttua häirintään 
joko työpaikalta tulleen ilmoituksen nojalla tai lakiin perustuvassa normaalis-
sa työsuojelumenettelyssä.  
Vertailumaiden tavoissa lähestyä häirintään puuttumista oikeudellisesti on 
nähtävissä taustalla erilaisia painotuksia siinä mielessä, luetaanko häirintään 
puuttuminen yhdeksi työpaikkaa koskevaksi osa-alueeksi tai toimintakentäk-
si vai korostetaanko häirinnän yhteyttä laaja-alaisiin asiakokonaisuuksiin, ku-
ten yhdenvertaisuuden edistämiseen tai syrjintään. Tässä yhteydessä voidaan 
pohtia, onko vertailumaiden häirintään puuttumisjärjestelyjen sijoittamisella 
asianomaisen maan oikeusjärjestykseen merkitystä esimerkiksi siihen, miten 
kyseisessä maassa suhtaudutaan häirintään. Toisaalta, kyse voi olla pikemmin-
kin siitä, että kukin vertailumaa sijoittaa häirintään puuttumisjärjestelyt jo ole-
massa olevan oikeusjärjestyksen sopivimmaksi arvioituun kohtaan. Itse asian, 
häirintään puuttumisen, kannalta tärkeää on, että menettelyt toimivat tehok-
kaasti.  Menettelyn tehokkuutta tai toimivuutta ei välttämättä vähennä se, että 
häirintä rinnastetaan yhdeksi työelämän kipukohdaksi, kuten palkkavaatimuk-
sissa esiintyvät erimielisyydet tai jonkin työkoneen työturvallisuuden vastainen 
kunto. Tehokkuutta ei sinänsä lisää myöskään se, että syrjintään erikoistuneen 
viranomaisen toimialueeseen kuuluu häirinnän poistaminen.    
4.4 LainsÄÄdÄntöön PErustuVat sOVittELu-
mEnEttELYt suOmEssa
Edellä on tarkasteltu häirintään puuttumiskäytäntöjä niin Suomessa kuin vertai-
lumaissa. Sovittelumenettelyn osalta tarkastelu osoittaa, että Irlannissa häirintää 
koskeva sovittelu perustuu lainsäädäntöön ja Ruotsissa viranomaisvalvonnassa 
käytettyyn tapaan sovitella häirintää, kun taas Saksassa ja Suomessa sovittelu-
menettely ei nouse esille tässä yhteydessä. 
Suomessa rikos- ja riita-asioita koskevat sovittelumenettelyt perustuvat lain-
säädäntöön. Lainsäädäntöön perustuvien sovittelumenettelyjen tarkastelun 
tarkoitus on luoda katsaus siihen, millaisia oikeudellisia käytäntöjä Suomessa 
sovelletaan sovittelussa. Tarkastelu toimii esimerkkinä tai eräänlaisena opas-
tuksena siihen, miten sovittelumenettelyä on lainsäädännössä hyödynnetty. 




Aluksi on syytä tarkastella, mitä näkemyksiä on esitetty sovittelun sisällöstä, sen 
etenemisestä sekä sovittelijan roolista sovittelutilanteessa.762 Tässä tarkastellaan 
lähemmin fasilitatiivista ja evaluatiivista lähestymistapaa, koska ne ovat yleises-
ti käytössä muun muassa Pohjoismaissa, esimerkiksi Suomen tuomioistuimien 
sovittelumenettelyissä.763 
Fasilitatiivinen sovittelu
Fasilitatiivisessa eli auttavassa sovittelussa pääasiallinen tavoite on keskinäistä 
vuoropuhelua parantamalla löytää osapuolten intresseihin perustuva ratkaisu. 
Konfliktin määrittelyssä lähtökohtana on taustalla olevien intressien luonne, 
jolloin konflikti voi sisältää psykologisia, sosiaalisia tai ihmissuhteisiin liitty-
viä seikkoja. Asetelmaa voidaan verrata tuomioistuinkäsittelyyn, jossa konflikti 
määritellään puhtaasti oikeudellisessa muodossa.764 Kolmannen osapuolen, so-
vittelijan, tehtävä fasilitatiivisessa sovittelussa on ennen kaikkea kommunikaati-
on parantaminen. Hän pyrkii lähentämään osapuolten välistä yhteyttä erilaisin 
strategisin ja taktisin keinoin. Tavoite on, että riitaosapuolet rakentavat sovinto-
ratkaisun hyvässä keskinäisessä vuorovaikutuksessa eikä kolmas osapuoli siis 
puutu itse asiasisältöön lainkaan.765
Kun fasilitatiivista sovittelua, jonka tavoitteena on osapuolten lähtökohdista 
syntyvä ja molempien osapuolten hyväksymä ratkaisu, tarkastellaan virallisen 
oikeudenkäytön yhteydessä, sen ominaispiirteenä pidetään asianosaislähtöisyyt-
tä. Asianosaisille tarjotaan mahdollisuus vaikuttaa asian käsittelyyn ja loppu-
tulokseen. Tärkeänä pidetään luottamuksellisen neuvotteluilmapiirin luomista. 
Ratkaisu voi perustua myös kohtuullisuusnäkökohtiin osapuolten osalta, koska 
sovittelussa osapuolten riitakysymystä ei ratkaista lain säännöksiä soveltamal-
la, kuten oikeudenkäynnissä.766 Fasilitatiivisen sovittelussa tärkeää on, että osa-
puolet pyrkivät konfliktinratkaisussaan pysyvään, omien intressien mukaiseen 
ratkaisuun. Toisinaan tuomioistuimen jakama oikeudellinen tuomio ei ole todel-
linen ratkaisu asiassa.767 Käytännön tilanteen näkökulmasta fasilitatiivisen sovit-
teluratkaisun avulla voidaan ainakin joissakin tapauksissa saavuttaa molempia 
osapuolia tyydyttävä oikeudenmukaiseksi koetun lopputuloksen toteutuminen.
Evaluatiivinen sovittelu
Evaluatiivisen eli arvioivan sovittelun päätavoite on saavuttaa oikeudellisiin 
näkemyksiin perustuva ratkaisu, jota voisi pitää myös perinteisen oikeuden-
762 Ks. esimerkiksi Iivari Yhteiskuntapolitiikka 2004, s. 180; Elonheimo Oikeus 2004, s. 179; Ervasti LM 
2009, s. 1076; Ervasti 2012, s. 155.
763 Ervasti LM 2009, s. 1074. Ks. myös Ervasti 2005, s. 36–39. Ervastin mainitsemat muut pääasialliset 
konfliktinratkaisumenetelmät, siis sovittelun ohella, ovat tuomitseminen ja kompromissin hakeminen. 
Fasilitatiivisen ja evaluatiivisen lähestymistavan lisäksi luetellaan muun muassa transformatiivinen 
sovittelu, narratiivinen sovittelu, sekamalli ja intressipohjainen sovittelumalli.
764 Ervasti LM 2009, s. 1075.
765 Lewicki – Weiss – Levin Journal Of Organizational Behaviour  1992, s. 233; Ervasti LM 2009, s. 1076.
766 HE 114/2004 vp, s. 4–6. 
767 Ervasti LM 2009, s. 1075.
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käyntiprosessin lopputuloksena. Tuomitsemisen päätavoite on lähempänä eva-
luatiivista sovittelua, kun perinteisessä oikeusprosessissa haetaan nimenomaan 
aineellisoikeudellisesti kyseiseen riitaan pätevää ratkaisua. Konflikti määritel-
lään evaluatiivisessa sovittelussa oikeudellisin määritelmin tai ainakin siten, 
että konfliktin kriteerit sitovat osapuolia.768 
Evaluatiivisessa sovittelussa sovittelijalla on vahva rooli sisällön asiantunti-
jana. Sovittelijan rooli on siis fasilitatiivista sovittelua huomattavasti aktiivisem-
pi, kun hän on asiantuntijana tukemassa ja myös tekemässä sovintoehdotuksia. 
Oleellista on siis se, että kolmas osapuoli on merkittävässä asemassa ratkaisun 
sisällön muotoutumisessa, kun hän voi omalla ongelmasta saadulla tulkinnal-
laan ohjata osapuolia ratkaisun sisällössä. Rinnalle voidaan ottaa kolmannen 
osapuolin rooli perinteisessä tuomitsemisessa, jossa tämän tehtävä on arvioida 
kyseisten osapuolten asemaa oikeudellisin kriteerein.769
Virallisen oikeudenkäytön yhteydessä evaluatiivista sovittelua voidaan nou-
dattaa tuomioistuimen ulkopuolisessa sovittelussa, kuten kuluttajariitojen käsit-
telyssä kuluttajavalistuslautakunnassa. Kyse on ulkopuolisen tahon osapuolten 
tilanteesta ja esitetyistä vaatimuksista esittämä ratkaisusuositus, joka pohjaa lä-
hinnä voimassa olevaan oikeuteen.770  Evaluatiivisen sovittelun keskeinen käyt-
töala on sellaisissa konflikteissa, joissa osapuolilla ei ole juuri muita intressejä 
ajettavana kuin taloudelliset intressit771.
Fasilitatiivisen ja evaluatiivisen sovittelun keskeinen ero on sovittelijan roolissa 
ja siihen liittyen, ratkaisun muodostamisessa. Fasilitatiivinen sovittelu on määrit-
telyn mukaisesti osapuolia auttava, jolloin sovittelija jää taustalla, lähinnä sovitte-
luprosessia teknisesti eteenpäin vieväksi tahoksi. Osapuolet pyrkivät keskinäisissä 
neuvotteluissa tai keskusteluissa muodostamaan molempien hyväksymän ratkai-
sun.  Evaluatiivisessa sovittelussa sovittelijan rooli on huomattavasti fasilitatiivis-
ta sovittelua keskeisempi, mikä tarkoittaa ratkaisun syntymisen suhteen sitä, että 
sovittelijan asiantuntemus ja näkemykset ovat ratkaisun sisällön merkittävä lähde. 
Seuraavassa luvussa tarkastelun kohteena on kaksi lainsäädäntöön perustuvaa 
sovittelumenettelyä, nimittäin rikosasioiden sovittelumenettely (laki rikosasioiden ja 
eräiden riita-asioiden sovittelusta 1015/2005, lyh. sovittelulaki) ja riita-asioiden sovitte-
lumenettely (laki riita-asioiden sovittelusta ja sovinnon vahvistamisesta yleisissä tuo-
mioistuimissa 394/2011, lyh. RiitSovL).772 Mainittujen sovittelumenettelyjen tarkaste-
lun tarkoitus on taustoittaa häirinnän ja sovittelun suhdetta sekä hakea kiinnekohtia 
ja näkökulmia sovittelun käyttöön häirintään puuttumiskeinona. Pyrin tämän tar-
kastelun kautta hakemaan vastauksia siihen, soveltuuko häirintä soviteltavaksi, 
mikä sovittelun sisältö olisi ja millaisin järjestelyin sovittelu voitaisiin järjestää. 
768 Ervasti LM 2009, s. 1075; Ervasti Edilex 2006, s. 237.
769 Ervasti LM 2009, s. 1075.
770 HE 114/2004 vp, s. 4–6.
771 Ervasti LM 2009, s. 1075.
772 Toisinaan vaihtoehtoisen riidanratkaisumenettelyn tunnusmerkistön yhdistämistä perinteiseen 
oikeudenkäyttöön pidetään eräänlaisen sekajärjestelmän muodostamisena, esimerkiksi Koulu (Edilex 
2006, s. 39). Koulun mukaan prosessioikeuden mukautuva luonne edesauttaa erilaisten lähtökohtien 




Rikosten sovittelu on lähtökohtaisesti rantautunut muista Euroopan mais-
ta. Erityisesti 1990-luvun loppupuolella aloitetut aktiiviset toimintaohjelmat 
ja niiden myötä syntynyt maiden välinen vilkas yhteistyö muun muassa käy-
tössä olevien rikossovittelun prosessien vertailuina, ovat edistäneet sovittelun 
tunnettavuutta ja käyttöönottoa myös Suomessa.773 Rikosten sovittelulla on ol-
lut myös omia perinteitä Suomessa ennen varsinaista lainsäädäntöä774. Suomen 
Akatemian tutkimus- ja kehittämishankkeella (1983) avattiin tietä kunnissa jär-
jestettäville sovittelupalveluille sekä luotiin valmiuksia aloittaa rikossovittelua 
koskevan sovittelulain valmistelutyöt.775 Koulun tulkinnan mukaan vuoden 1993 
alioikeusuudistus institutionalisoi sovinnon edistämisen, kun se tuli mahdol-
liseksi oikeudenkäytössä, kun taas edellä mainittu sovittelulaki vuodelta 2005 
mahdollisti tuomarijohtoisen sovintomenettelyn käyttämisen776.   
Sovittelulaissa rikosasioiden sovittelu määritellään maksuttomaksi palveluk-
si, jossa ”rikoksesta epäillylle ja rikoksen uhrille järjestetään mahdollisuus puolueettoman 
sovittelijan välityksellä kohdata toisensa luottamuksellisesti, käsitellä rikoksesta sen uh-
rille aiheutuneita henkisiä ja aineellisia haittoja sekä pyrkiä omatoimisesti sopimaan toi-
menpiteistä niiden hyvittämiseksi.”. Sovittelulain lähtökohta on se, että sovitteluun 
osallistuvat ymmärtävät, millaiseen prosessiin he ovat aikeissa viedä asiansa ja 
mikä heidän asemansa prosessissa on. Tämä ilmenee lakiin kirjatuista sovittelun 
yleisistä edellytyksistä (2 §). Osapuolten on henkilökohtaisesti ja vapaaehtoisesti 
ilmaistava suostumuksensa sovitteluun osallistumisesta. Tämän lisäksi vaadi-
taan, että sovitteluprosessi ja siinä tehtävän ratkaisun merkitys on heille selkeä. 
Asian ymmärtämisnäkökulma on kirjattu lakiin siksi, että pyritään suojelemaan 
muun muassa alaikäisiä sovitteluun osallistujia, toisin sanoen on varmistettava 
heidän kypsyystasonsa ja tarvittaessa rajoitettava heidän osallistumistaan sovit-
teluun777. Lain mukaan osapuolen antama suostumus ei sido lopullisesti, koska 
hän voi milloin tahansa sovittelun aikana peruuttaa suostumuksensa.
Sovittelulain hengen mukaista on, että sovitteluun voidaan tuoda vain sel-
laiset asiat, jotka on etukäteen arvioitu sovitteluun soveltuviksi (3 §). Lain 15 
§:n mukaan sovittelutoimiston tulee tehdä arvio niin yleisten edellytysten täyt-
tymisestä kuin siitäkin, soveltuuko asia soviteltavaksi. Lain esitöissä sovittelu-
toimiston harkintavalta määritellään arvioinnissa laajaksi. Arviointi tehdään 
aina tapauskohtaisesti ja siinä huomioitavia kriteerejä ovat muun muassa ta-
pauksen erityispiirteet ja olosuhteet kokonaisuutena. Esimerkiksi osapuolten 
keskinäisessä suhteessa ilmenevä epätasapaino, toisin sanoen toisen osapuolen 
773 HE 93/2005 vp, s. 6. Yhteistyöfoorumeista mainittakoon tässä muun muassa Eurooppalaisen rikos-
sovittelun ja restoratiivisen oikeuden foorumi (European Forum for Victim-Offender Mediation and 
Restorative Justice) sekä pohjoismainen Nordisk Forum for Medling og Konflikthantering.
774 LaVM 13/2005vp  – HE 93/2005 vp.
775 Iivari 2010, s. 13.
776 Koulu Edilex 2006, s. 31. Näkökulman ydin on se, onko sovittelu todellinen vaihtoehto perinteiselle 
oikeudenkäytölle, kun se on tuotu viralliseen lainkäyttöjärjestelmään.  Tällaisessa kontekstissa 
sovittelumenettelyltä vaaditaan vähimmäiskriteereitä, toisin sanoen sovittelu ei sellaisissa olosuhteissa 
voi olla täysin vapaamuotoinen, puhtaasti vaihtoehtoinen.
777 HE 93/2005, vp, s. 16.
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heikompi asema ja suojaamisen tarve, voi vaikuttaa kielteiseen arvioon teon 
soveltuvuudesta sovitteluun.778 Lain valmistelun aikoihin sovittelun katsottiin 
sopivan muun muassa nuorten henkilöiden tekemien rikosten ja vahingonteko-
jen käsittelyyn779. Sen sijaan perheväkivallan soveltuvuudesta sovitteluun esitet-
tiin samoihin aikoihin erilaisia käsityksiä780. Asenteet ovat ehkä tässä suhteessa 
muuttuneet asiassa sovittelulle myönteisempään suuntaan, kun esimerkiksi lä-
hisuhdeväkivallan sovittelijoille on järjestetty koulutusta781. 
Sovittelutoimistot ja niissä työskentelevät sovittelijat ovat keskeisessä roolissa 
sovittelulain tarkoittamien palveluiden tuottamisessa.  Sovittelulain 2 luvussa 
säädetään siitä, miten sovittelu tulee järjestää ja kustannukset korvata. Mainitut 
sovittelutoimistot, jotka toimivat aluehallintoviraston alaisina yksikköinä, tuot-
tavat sovittelulaissa säädetyt sovittelupalvelut. Lain mukaan (5 §) sovittelutoi-
minnan yleinen johto, ohjaus ja valvonta kuuluvat sosiaali- ja terveysministeriöl-
le. Sen yhteyteen, sovittelutoiminnan ohjausta, seurantaa ja kehittämistä varten, 
valtioneuvosto asettaa aina kolmivuotiskaudeksi rikosasioiden sovittelun neu-
vottelukunnan. 
Käytännössä sovittelupalvelujen tuottaminen tapahtuu lain mukaan (8 §) 
siten, että aluehallintovirasto tekee kunnan kanssa toimeksiantosopimuksen 
palvelujen tuottamisesta kunnan alueella tai sopimuksen jonkin muun julkisen 
tai yksityisen palveluntuottajan kanssa. Sovittelulaissa sovittelija määritellään 
tehtävään koulutetuksi henkilöksi, joka hoitaa yksittäiset sovittelutehtävät sovit-
telutoimiston ohjauksen ja valvonnan alaisena (4 § 1 kohta). Käytännön sovitte-
lutyössä on tarkoitus turvautua pääasiallisesti vapaaehtoiseen kansalaistoimin-
taan, mitä ei kuitenkaan ole kirjattu lakiin palvelujen saatavuuden takaamisen 
vuoksi782. Lain 10.1 §:ssä määritellään sovittelutoimintaan osallistuvilta henki-
löiltä vaadittava kelpoisuus: 
Sovittelutoiminnan vastuuhenkilöllä ja sovittelun ohjaajalla tulee olla tehtävään soveltu-
va korkeakoulututkinto. Erityisestä syystä tehtävään voidaan ottaa muukin henkilö, jol-
la on hyvä perehtyneisyys sovittelutoimintaan sekä sen suunnitteluun ja ohjaamiseen. 
Sovittelijana voi toimia henkilö, joka on suorittanut sovittelutoimintaan perehdyttävän kou-
lutusjakson ja jolla muutoin on sellainen koulutus, taito ja kokemus, jota tehtävän asianmu-
kainen hoitaminen edellyttää.
Sovittelutoiminnasta vastaavien ja sovittelun ohjaajien koulutusvaatimus on 
kirjattu kaksijakoisesti, koska soveltuvan korkeakoulututkinnon ohella myös so-
778 HE 93/2005, vp, s. 16.
779 HE 93/2005, vp, s. 4. Esimerkiksi Henrik Elonheimo on tehnyt väitöstutkimuksen Nuorisorikollisuuden 
esiintyvyys, taustatekijät ja sovittelu (2010).
780 Iivari 2007, s. 32.
781 Koulutuksen järjestäjinä ovat Itä-Suomen yliopiston koulutus- ja kehittämispalvelu Aducate ja Itä-
Suomen sovittelutoimistot. Itä-Suomen yliopiston internetsivustolla (http://www.uef.fi/fi/uef/uutiset/-/
asset_publisher/mm5chLRl4bhi/content/lahisuhdevakivallan-sovittelijoita-valmistui-joensuussa, sivu 
päivitetty 28.1.2013) mainitaan, että koulutukseen valitaan vain tarkat valintakriteerit täyttävät, laajan 
erityiskoulutuksen käyneet sovittelijat, jotka toimivat sovittelun ammattihenkilöstön valvonnassa.
782 HE 93/2005 vp, s. 17.
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vittelutoimintaan, sen suunnitteluun ja ohjaamiseen hyvin perehtynyt henkilö 
on pätevä vastuuhenkilöksi. Käytännössä vastuuhenkilöiden kouluttautuminen 
on siis vaihtelevaa. Sovittelijoiden kelpoisuusvaatimuksilla tarkoitetaan perus-
koulutusvaatimusta, joka täyttyy 30–40 tuntia kestävän opetuskokonaisuuden 
suorittamisella. Koulutusjaksolla opiskellaan muun muassa sovittelun lähtökoh-
tia, sovitteluun liittyvää lainsäädäntöä sekä sovittelutilanteissa tarvittavia ih-
missuhdetaitoja.783 Sovittelulain täytäntöönpanosta tehdystä tutkimuksesta käy 
ilmi, että sovittelijoiden lisäkoulutustarve on ilmeinen unohtamatta kuitenkaan 
sopivien henkilökohtaisten ominaisuuksien merkitystä. Sovittelutoimintaa tulisi 
myös kehittää ammatilliseen suuntaan muun muassa oikeusturvan toteutumi-
sen kannalta.784 
4.4.3 Riita-asioiden sovittelu  
Tarkastelen riita-asioiden sovittelua koskevan lain (RiitSovL, vuoden 2011 laki785) 
sisältöä pitäen mielessä ne osa-alueet, joilla voi olla taustoittavaa merkitystä häi-
rinnän sovittelua tarkasteltaessa. Lain soveltamisalan ohella keskeinen sisältö 
on varsinainen tuomioistuinsovittelumenettely, toisin sanoen edellytykset sovit-
telun aloittamiseksi, itse sovittelun toteuttaminen, sen vahvistaminen ja päättä-
minen sekä sovittelijan rooli.  Tuomioistuinsovittelu on selkeästi viranomaistoi-
mintaa toisin kuin rikossovittelu786.
Riita-asioiden sovittelulla on perinteitä jo 1990-luvun alusta lähtien, kun oi-
keudenkäymiskaaren mukaan riita-asioiden valmisteluvaiheessa on tullut sel-
vittää, onko sovinnolle edellytyksiä (OK 5 luku 19 § (1052/1991) 4 kohta). Edelleen, 
tuomioistuimen tulisi pyrkiä saamaan asianosaisia sopimaan asia, ja sovinnon 
edistämistarkoituksessa tuomioistuin voi myös tehdä asianosaisille sovintoeh-
dotuksen (OK 5 luku 26 § (595/1993)). Kumotun vuoden 2006 lain esitöissä oikeu-
denkäymiskaaren sovinnon edistämistä arvioidaan käytännössä joiltakin osin 
epäselväksi. Tulkinnan vaihtelevuutta on havaittavissa muun muassa siksi, että 
sovintomenettelystä ei ole säännöksiä. On syntynyt erilaisia käsityksiä liittyen 
sovintoehdotusten tekemiseen ja sisältöön sekä siihen, voiko sovitteleva tuomari 
keskustella sovinnon edellytyksistä osapuolen kanssa toisen osapuolen olematta 
läsnä keskusteluissa.787 
Perusteita riita-asian sovittelulle
Vuoden 2006 lain valmisteluvaiheessa argumentoidaan laajasti sovittelun käyt-
töönoton puolesta riita-asioissa, erityisesti suhteessa oikeudenkäyntiin ja tuo-
mioon. Ensiksikin, katsotaan, että sovittelussa osapuolten välit pysyvät myön-
teisinä, eivätkä ne kiristy tai kärjisty. Toiseksi, sen lisäksi, että sovittelu tuo 
joustavuutta menettelyyn, sen kustannustehokkuutta pidetään parempana kuin 
783 HE 93/2005 vp, s. 18.
784 Iivari 2010, s. 91. Tutkimuksessa on haastateltu muun muassa poliiseja, syyttäjiä ja sovittelujohtajia.
785 Riita-asioiden sovittelulle säädetty ensimmäinen laki, laki riita-asioiden sovittelusta yleisissä 
tuomioistuimissa (663/2005, lyh. vuoden 2006 laki), on jo ehditty kumota tällä vuoden 2011 lailla 
(RiitSovL).
786 HE 284/2010 vp, s. 15.
787 HE 114/2004 vp, s. 6–7. 
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oikeudenkäynnissä muun muassa siksi, että todistelua ei tarvita. Kolmanneksi, 
osapuolten sitoutumista sovintoratkaisuun pidetään vahvempana kuin heidän 
sitoutumista tuomioon, koska sovittelussa riitaan haetaan osapuolten yhteistä 
ratkaisua. Neljänneksi, sovinto voi olla täytäntöön pantavissa tuomiota nope-
ammin. Viidenneksi, tuomioistuimessa harjoitettavan sovittelun tuomana etuna 
mainitaan tuomioistuimen riippumattomuus, toiminnan puolueettomuus ja tuo-
mioistuinten erityisosaaminen. Kuudentena seikkana voidaan tässä vielä mai-
nita prosessi- ja kansantaloudelliset tavoitteet. Voimavarojen kohdentaminen ja 
käyttö tarkoituksenmukaistuu, kun riidat pyritään selvittämään ja ratkaisemaan 
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, mieluimmin sovittelemalla.788
Vuoden 2006 lakia valmisteltaessa on muutenkin haluttu perusteellisesti ku-
vata, mitä sovinto riidan ratkaisuna tarkoittaa ja mitä vaihtoehtoinen riidanrat-
kaisu merkitsee kyseessä olevassa laissa. Perusteluihin kirjataan myös ne vaa-
timukset, jotka Euroopan unioni ja muut kansainväliset tahot ovat esittäneet 
suosituksissaan kehittää sovintomenettelyjä jäsenvaltioissa. Sovittelun ja oikeu-
denkäynnin niveltämisen päälinjaukset esitellään myös perusteluissa.789 
Sovitteludirektiivi
Yleinen eurooppalainen ja kansainvälinen linjaus, jonka tarkoitus on parantaa 
ja kehittää jäsenvaltioissa saatavilla olevia sovintomenettelyjä, korostuu vuoden 
2011 lain valmistelussa, kun lailla on pantu täytäntöön Euroopan parlamentin 
ja neuvoston direktiivi 2008/52/EY tietyistä sovittelun näkökohdista siviili- ja 
kauppaoikeuden alalla (lyh. sovitteludirektiivi). Lain esitöissä sovitteludirek-
tiivin tavoitteista on nostettu esille muun muassa riidanratkaisumenettelyjen 
saatavuuden parantaminen, sovittelun ja oikeudenkäynnin suhteen toimivuu-
den varmistaminen sekä vähimmäisvaatimusten vahvistaminen tietyissä ky-
symyksissä. Sovitteludirektiivissä sovittelun määritelmä on varsin avoin.790 
Sovitteludirektiivissä (3 artikla) ”sovittelulla” ja ”sovittelijalla” tarkoitetaan: 
’sovittelulla’, siitä käytetystä nimestä riippumatta, jäsenneltyä menettelyä, jossa riidan mo-
lemmat tai useammat osapuolet pyrkivät itse vapaaehtoisesti ratkaisemaan riitansa sovin-
nollisesti sovittelijan avustuksella. Sovittelu voi alkaa osapuolten aloitteesta, tuomioistuin 
voi suositella sovittelua tai päättää sovittelun aloittamisesta, taikka sovitteluvelvoitteesta 
voidaan säätää jäsenvaltion lainsäädännössä.
’sovittelijalla’ kolmatta henkilöä, jota pyydetään hoitamaan sovittelua tehokkaasti, puolueet-
tomasti ja asiantuntevasti riippumatta hänen ammatti- tai virkanimikkeestään kyseisessä 
jäsenvaltiossa tai siitä, miten hänet on tehtävään nimetty tai määrätty.
788 HE 114/2004 vp, s. 18.
789 HE 114/2004 vp, s. 4–5; 12–14. Päälinjauksiin luetaan tuomioistuimen ulkopuolinen sovittelumenettely 
ennen asian vireillepanoa tuomioistuimessa, tuomioistuinkäsittelyn keskeyttäminen ja asian 
siirtäminen ulkopuoliseen riidanratkaisumenettelyyn, tuomioistuimen omatoiminen sovittelu 
oikeudenkäynnin yhteydessä ja tuomioistuimeen luotu sovintomenettely.
790 HE 284/2010 vp, s. 1, 4–5.
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Sovitteludirektiivissä sovittelun keskeisimmät ominaisuudet näyttäisivät olevan 
jäsennelty menettely, osapuolten oma aktiivisuus ratkaisun löytymisessä sekä 
sovittelua koskevan aloitteen tekijän väljä muotoilu. Sovittelijalle eli kolmannelle 
henkilölle sovitteluprosessissa ei aseteta oikeastaan mitään varsinaista ammatil-
lista tai organisaatiota koskevaa vaatimusta, kunhan hän hoitaa tehtävänsä ”te-
hokkaasti, puolueettomasti ja asiantuntevasti”. Nämä lähtökohdat viitoittavat so-
vittelutoimintaa oikeudenkäynnin yhteydessä. Ainakin kumotun vuoden 2006 
sovittelulain katsotaan kuuluvan sovitteludirektiivin soveltamisalaan, mutta 
oikeudenkäymiskaaren 5 luvun 26 §:n sovinnon edistäminen ei sen sijaan kuulu 
direktiivin soveltamisalaan791.
Tuomioistuinsovittelu ja sovitteluratkaisu
Vuoden 2011 laissa sovittelumenettelystä käytetään käsitettä tuomioistuinsovittelu. 
Laissa ulkopuolisella sovittelulla tarkoitetaan ”sopimuksen, sääntöjen tai muun 
vastaavan järjestelyn perusteella toimitettua jäsenneltyä menettelyä, jossa riita-asi-
an osapuolet pyrkivät itse vapaaehtoisesti ratkaisemaan riitansa sovinnollisesti so-
vittelijan avustuksella”. Sovinnon täytäntöönpanokelpoisuuden vahvistaa käräjäoi-
keus, mutta ulkopuolisen sovittelun kulusta ei ole laissa säännöksiä. Lain esitöissä 
jäsennellyllä menettelyllä tarkoitetaan sovittelua, joka pohjaa sopimukseen, sään-
töihin tai muuhun vastaavaan järjestelyyn792. Kumotun vuoden 2006 lain esitöissä 
osapuoli-käsite korvaa asianosaisen käsitteen, koska osapuoli ilmaisee paremmin 
sen, että ”käsittelyssä voi olla eri henkilöiden tilannetta suhteessa toisiinsa koskevia 
kysymyksiä väljemmin kuin oikeudenkäynnissä”. Henkilöt, joita asia tosiasiallises-
ti koskee, ovat siis sovittelun osapuolia, toisin sanoen oikeudenkäyntiterminologi-
assa sekä asianosaiset että mahdollisesti kuultavina olevat muut henkilöt.793 
Vuoden 2011 laissa on selkeästi erotettu tuomioistuinsovittelua koskevat 
säännökset (luku 2) ja edellä mainittu tuomioistuimen ulkopuolinen sovittelu 
(luku 3, ainoastaan sovitteluratkaisun vahvistamisen osalta). Vuoden 2011 lain 
tavoite ja sovittelun edellytykset, jotka ovat linjassa kumotun vuoden 2006 lain 
kanssa, tukevat pyrkimystä päästä sovittelulla sovinnolliseen ratkaisuun (3.1 §). 
Sovittelun tavoitetta kuvataan ratkaisuksi, joka tyydyttää osapuolia ja heidän tar-
peitaan. Perusteluissa korostetaan sitä, että sovitteluratkaisu tähtää pikemmin-
kin osapuolten tulevaisuuden tarpeisiin kuin siihen, että vastuu riidan aiheutta-
misesta jaettaisiin osapuolten kesken kohtuullisiksi arvioiduiksi osiksi. Painotus 
ratkaisun sisällössä syntyy tarkoituksenmukaisuusharkinnan tuloksena eikä siis 
välttämättä noudata sitä, mitä voimassa olevan lain mukaan kyseisessä riidassa 
pidetään kohtuullisena.794 Ervasti sisällyttää tarkoituksenmukaisuusnäkökulman 
791 HE 284/2010 vp, s. 5.
792 HE 284/2010 vp, s. 25. Esimerkkinä jäsennellystä sovittelusta, ks. Suomen asianajajaliiton 
sovintomenettelyn sisällöstä, jossa muun muassa määritellään tarkasti itse menettelyn kulku ja 
sovintomenettelysäännöt osoitteessa <http://www.asianajajaliitto.fi/files/31/Sovintomenettely-esite.
pdf> 26.2.2014. 
793 HE 114/2004 vp, s. 21. 
794 HE 284/2010 vp, s. 14–15. Sovinnollisella ratkaisulla tarkoitetaan kumotun vuoden 2006 lain esi-
töissä ”vaihtoehtoa oikeudenkäynnille, jossa ratkaisu saadaan tuomioistuimen lainkäyttötoiminnan 
tuloksena” (HE 114/2004 vp, s. 28).
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huomioimisen sovitteluharkinnassa niihin seikkoihin, joiden osalta vuoden 2011 
laki poikkeaa kumotusta vuoden 2006 laista. Sovitteluratkaisun punninta tule-
vaisuuden tarpeiden näkökulmasta on eräs seikka, jonka perusteella vuoden 2011 
lakia voidaan pitää sovittelumyönteisempänä kuin aikaisempaa sovittelulakia.795 
Tuomioistuinsovittelun edellytykset ja sovittelua estävät seikat
Vuoden 2011 lain 3.2 §:n mukaan tuomioistuinsovittelun edellytys on, että asia 
soveltuu soviteltavaksi ja sovittelu on tarkoituksenmukaista osapuolten vaati-
muksiin nähden. Soviteltavaksi soveltuvaa asiaa ei määritellä vuoden 2011 lain 
esitöissä mahdollisesti siksi, että kumotun vuoden 2006 lain valmisteluvaihees-
sa asiaa pohditaan. Tällöin perusteluissa viitataan siihen, että lain säännöksessä 
soviteltavaksi sopiva asia ilmaistaan hyvin yleisluonteisesti. Tämän tulkitaan 
tarkoittavan sitä, että kutakin asiaa, sen laatu huomioiden, tulisi erikseen harkita 
sovittelun näkökulmasta, toisin sanoen onko kyseisen asian sovittelu tarkoituk-
senmukaista. Tarkoituksenmukaisuus voidaan arvioida esimerkiksi siten, että 
asiaa pidetään sellaisena, josta osapuolten on mahdollista sopia ja että sovittelun 
oletetaan edistävän sopimista.796  
Asian laatu tarkoittaa yleisellä tasolla sitä, että asia ylipäätään voidaan käsi-
tellä riita-asiana tuomioistuimessa. Lähtökohtina voidaan pitää kolmea perus-
tetta: riita perustuu oikeudelliseen suhteeseen, se on tuomioistuinkelpoinen ja 
se voidaan muotoilla juridiseksi vaatimukseksi. Oikeudellisen suhteen määrit-
tely on sillä tavalla epämääräinen, että monenlaiset tavallisessa elämässä esille 
tulevat suhteet niin perheen piirissä, töissä kuin vapaa-ajallakin voidaan tulkita 
oikeudellisiksi suhteiksi. Ohjenuorana voisi tällöin toimia se, että sovittelun ul-
kopuolelle jäävät ainoastaan sellaiset erimielisyydet, jotka ovat selkeästi jotakin 
muuta kuin oikeudellinen suhde. Keskeistä on se, että asia kuuluu tuomioistui-
men toimivaltaan, toisin sanoen asiaa voidaan tarkastella oikeussääntöjen valos-
sa. Esitetyt väitteet ja vaatimukset on voitava muotoilla oikeudelliseen muotoon, 
jotta ne ovat toteutettavissa tuomioistuimen ratkaisulla. Monenlaisia erimieli-
syyksiä voidaan kyllä sovitella, mutta tuomioistuinsovittelun soveltamisala, kun 
mainitut kolme lähtökohtaa otetaan huomioon, on esimerkiksi epävirallista so-
vittelumenettelyä kapeampi.797 
Kumotun vuoden 2006 lain esitöissä on kiinnitetty huomiota myös niihin 
seikkoihin, jotka rajoittavat tai kokonaan poissulkevat sovittelun käyttämisen. 
Yhtenä esteenä mainitaan voimakkaasti kärjistyneet riidat, jolloin osapuolten 
lukkiutuneet asenteet eivät ennusta hyvää sovintoratkaisun aikaansaamiseksi.798 
Se, missä määrin sovittelun esteen, kärjistyneen riidan, tulisi vaikuttaa sovitte-
luun pääsemiseen, on nostanut esille myös erilaisia painotuksia. Jokainen riita, 
myös kärjistynyt riita, on tilanteeltaan erilainen, jolloin ei ehkä etukäteen tuli-
795 Ervasti 2012, s. 107–108. Lainvalmistelun taustalla on vaikuttanut konflikti- ja sovitteluteoreettinen 
tausta EU:n sovitteludirektiivin myötä, mutta silti Ervasti kiinnittää huomiota valmistelun 
varovaisuuteen. Hän nostaa esille muun muassa sen, että sovittelijaksi olisi voitu hyväksyä muitakin 
kuin tuomareita.
796 HE 114/2004 vp, s. 28.
797 Ervasti 2005, s. 143–145.
798 HE 114/2004 vp, s. 29.
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si torjua sovittelun mahdollisuutta tutkimatta asianosaisten tilannetta erikseen. 
Osapuolten välinen kireä ja tiukka vastakkainasettelu voi alkuneuvottelujen jäl-
keen höllentyä sen verran, että sovittelulle ja sen kautta yhteisen ratkaisun löy-
tymiselle on kuitenkin tilaa. Ihmissuhteisiin ja niissä syntyville riidoille vastak-
kaisten näkemysten jyrkkyys on tyypillistä, ja voitaisiin olettaa, että nimenomaan 
sovittelu voisi parhaiten lähentää osapuolten näkemyksiä, etenkin kun sovittelun 
edellytys on molempien osapuolten suostumus.799 Esimerkiksi sovittelua estävä-
nä ja oikeudenkäyntiä puoltavana seikkana voidaan pitää tilanteita, joissa loukat-
tu osapuoli odottaa selkeästi oikeusturvansa toteutuvan. Myös toisen osapuolen 
heikompi asema voi vaikuttaa haitallisesti etujen valvomiseen sovittelussa.800
Tuomioistuinsovittelun aloittaminen
Nykyisessä vuoden 2011 laissa sovittelun aloittamista koskeva säännös (4 §) on 
pääosin samanlainen kuin kumotussa laissa. Säännöksen mukaan osapuolen tai 
osapuolten on laadittava kirjallinen hakemus, johon kirjataan asianmukaisesti rii-
dan sisältö ja näkemyserot, sovittelun soveltumista puoltavat perusteet sekä ha-
luttaessa pyyntö tuomioistuimen tietyn tuomarin801 määräämisestä sovittelijaksi. 
Hakemusasiakirjaa täsmennetään perusteluissa kuvaamalla sitä vapaamuotoi-
seksi, eräänlaiseksi keskitieksi seikkaperäisen haastehakemuksen ja väljemmin 
muotoillun hakemuksen välillä. Osapuolten välinen suhde, erimielisyyttä aihe-
uttaneet asiat ja erimielisyyden syyt sekä hakijan odotukset tulisi kirjata selkeästi 
hakemukseen. Pyritään välttämään sitä, että hakemus lisäisi tilanteen kärjisty-
mistä. Kun sovitteluhakemus jätetään käsittelyyn, kyseinen asia tulee sovittelu-
asiana vireille, toisin sanoen se merkitään normaalisti tuomioistuimen diaariin.802 
Kumotun vuoden 2006 lain esitöissä korostetaan, että osapuolten yhdessä tai 
toisen osapuolen on osoitettava aloitteellisuutta sovitteluun pääsemiseksi silloin, 
kun asia ei ole edennyt tuomioistuimeen oikeudenkäyntiasiana. Tällä pyritään 
siihen, että osapuolet sitoutuisivat sovitteluun ja että sovittelun onnistumiselle 
luotaisiin hyvä perusta. Erityisen toivottavaa hallituksen esityksen mukaan on, 
että molemmat osapuolet toimisivat yhdessä ja yhteistuumin tekisivät hakemuk-
sen sovittelun aloittamiseksi. Joka tapauksessa molempien osapuolten suostu-
mus on edellytys aloittaa sovitteluneuvottelut.803
Mitään muutosta ei ole aikaisempaan lakiin verrattuna siinä, että asia voi-
daan osoittaa soviteltavaksi asianosaisen tai asianosaisten pyynnöstä myös sil-
loin, kun asia on jo oikeudenkäyntiasiana käsiteltävänä tuomioistuimessa (4.2 §). 
Säännöksen mukaan pyynnölle ei aseteta mitään määrämuotoa, vaan se voi olla 
799 Ervasti 2005, s. 148.
800 HE 114/2004 vp, s. 29.
801 HE 284/2010 vp, s. 14. Tietyn tuomarin pyyntömahdollisuus, joka on kirjattu vuoden 2011 lakiin, 
on toiveen tyyppinen eikä sovittelua hakevalla ole oikeutta saada pyydetty tuomari sovittelijaksi. 
Kirjauksella halutaan paremmin mahdollistaa sovittelusta ja sen kehittämisestä kiinnostuneiden 
tuomareiden erikoistumista. Ervasti (2012, s. 106–107) toteaa, että osassa käräjäoikeuksia tietyn 
tuomarin pyytäminen sovittelijaksi on jo ollut toiminnassa. Useissa muissa sovittelujärjestelmissä on 
yleinen tapa, että osapuolet valitsevat sovittelijan.
802 HE 114/2004 vp, s. 29–30. 
803 HE 114/2004 vp, s. 29.
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vapaamuotoinen. Pyyntö on kuitenkin esitettävä ennen kuin asian valmistelu on 
todettu päättyneeksi. Vuoden 2006 lain esitöissä vireillä olevan oikeudenkäyntiasi-
an kohdalla sovittelun aloittamista koskeva menettely voi poiketa siitä, miten aloite 
etenee tai kenen toimesta aloite tehdään, kun asia ei ole vielä vireillä tuomiois-
tuimessa oikeudenkäyntiasiana. Tuomioistuin nimittäin voi, harkintansa mukaan, 
tehdä aloitteen sovitteluun ryhtymisestä, toisin sanoen tiedustella oma-aloitteisesti 
asianosaisilta, olisiko heillä halukkuutta sovitella lain mukaisin keinoin.804 
Vuoden 2011 laissa säädetään kumotun lain tapaan, että sovittelun aloittami-
sen edellytys on kaikkien osapuolten suostumus (4.3 §) sekä siitä, että tuomiois-
tuin päättää sovittelun aloittamisesta (4.4 §). Sovittelun aloittamista koskevaan 
päätökseen ei saa hakea muutosta805. Molempien osapuolten suostumuksen vaa-
timinen oli kirjattu jo vuoden 2006 lakiin. Suostumuksen vaatiminen tarkoittaa 
muun muassa sitä, että toisen osapuolen suostumus on varmistettava, jos alun 
perin vain toinen osapuoli on hakenut sovitteluun pääsemistä806. Vuoden 2006 
lain esitöissä molempien osapuolten suostumista sovitteluun perustellaan me-
nettelyyn sitoutumisen vahvistamisena. Sovintoratkaisun löytymistä sovittelu-
menettelyssä pidetään tällöin todennäköisempänä kuin sovitteluun ryhtymistä 
ilman molempien osapuolten nimenomaista suostumusta.807
Sovittelija
Vuoden 2011 lain mukaan sovittelijaksi määrätään tuomari, joka osapuolten 
suostumuksella voi käyttää avustajaa asiantuntemuksen turvaamiseksi tai so-
vittelun edistämiseksi (5 §). Vuoden 2006 lain esitöiden mukaan sovittelijana toi-
miva tuomari toimii virkatehtävissään eikä saa erikseen palkkiota sovitteluteh-
tävästä. Ulkopuolisen sovittelijan sopimattomuutta perustellaan muun muassa 
aiheutuvista lisäkustannuksista, koska ulkopuolista sovittelijaa ei voisi vaatia 
toimimaan vastikkeetta. Sen sijaan sovitteleva tuomari voisi pyytää ulkopuolista 
asiantuntija-apua, jos osapuolet siihen suostuvat ja siis myös kustantavat avus-
tajan käyttämisen.808 
Alun perin, kun riita-asioiden sovittelua alettiin valmistella 2000-luvun alku-
puolella, näkemys oli, että sovittelijan tehtävään soveltuvaa piiriä ei sidota tiukas-
ti instituutioon tai ammattiryhmään. Kumottua vuoden 2006 lakia valmistelleen 
työryhmän mietinnössä sovittelijan rooliin katsotaan parhaiten soveltuvan tuo-
mari, mutta mietinnössä ei pois suljeta mahdollisuutta antaa sovittelijan tehtävä 
tapauskohtaisesti myös ulkopuoliselle toimijalle. Perusteluissa vedotaan muun 
muassa muista maista saatuihin kokemuksiin siitä, että sovittelijan ammatilla 
ei välttämättä ole merkitystä sovittelutehtävässä onnistumiselle ja hyvälle sovit-
telutoiminnalle. Perustelujen mukaan sovittelussa, toisin kuin oikeudenkäyn-
nissä, korostuvat vuorovaikutustaidot, kyky ymmärtää osapuolten intressejä ja 
804 HE 114/2004 vp, s. 29.
805 HE 284/2010 vp, s. 14. Niinpä esimerkiksi tilanne, jossa asianosaisen hakemuksessa esitetty pyyntö 
saada tietty tuomari sovittelijaksi ei toteudu, ei voi johtaa siihen, että asianosainen valittaisi sovittelun 
aloittamispäätöksestä.
806 HE 284/2010 vp, s. 14.
807 HE 114/2004 vp, s. 29–30.
808 HE 114/2004 vp, s. 21–22. 
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tarpeita sekä kyky käsitellä ihmisiä. Perusteluna pidetään myös sovittelun saata-
vuutta, sillä kaikilla paikkakunnilla ei välttämättä toimi käräjäoikeutta. Lisäksi 
kun kulttuuriin liittyvät seikat estävät tai vaikeuttavat asian viemistä oikeuteen, 
luottamus voisi syntyä muun kuin tuomarisovittelijan johtamassa sovittelussa.809 
Sille, miten sovittaa yhteen oikeudenkäyntiä harjoittava tuomari ja sovittelija-
na toimiva tuomari, haetaan malleja muista maista, joissa osassa kaikki tuoma-
rit sovittelevat, toisissa sovittelu keskitetään muutamille tuomareille.810 Vuoden 
2006 lain esitöissä katsotaan, että pääasiallisesti sovittelijatuomari valittaisiin sa-
malla tavalla kuin jos kyseessä olisi oikeudenkäynti. Toisaalta esitöissä tuodaan 
esille se, että sovittelijaksi ryhtyvälle tuomarille olisi eduksi, jos hänellä olisi 
kiinnostusta sovittelutoimintaan ja jos hänen vahvoja puoliaan olisi vuorovai-
kutustaitojen hallinta. Puolletaan näkemystä siitä, että sovittelun keskittäminen 
kiinnostuneille tuomareille olisi hyvä vaihtoehto ja myös, että heille tarjottaisiin 
kouluttautumista sovittelijantehtäviin.811 Koulutukseen tukeutuu myös vuoden 
2006 lakia valmistellut työryhmä, kun mietinnössä pohditaan hyvän sovittelijan 
ominaisuuksia: ydinkysymysten havainnollistamis- ja konkretisoimiskykyinen 
ja osapuolia yhteistyöhön ja keskusteluun aktivoiva, mutta puolueettomuuden 
säilyttävä812.  Voimassa olevan vuoden 2011 lain esitöissä sovittelijan tehtävä-
kuvan muodostumista ei pohdita muuta kuin ulkopuolisen sovittelijan osalta, 
edellä todetun mukaisesti, toisin sanoen häntä ei pidetä tarkoituksenmukaisena 
vaihtoehtona tuomioistuinsovittelussa813. 
Tuomioistuinsovittelun toteutus
Tuomioistuinsovittelun toteutusta koskevassa säännöksessä (6 §) ei pyritä tark-
kaan menettelyn kuvaamiseen. Sovittelu on toteutettava joutuisasti sekä tasa-
puolisuutta ja puolueettomuutta noudattaen. Joutuisuuden vaatimusta ei tarkas-
tella lain valmisteluasiakirjoissa. Yleisenä periaatteena joutuisuuden vaatimus 
kohdistuu kaikkeen viranomaistoimintaan, ja oikeustuvan toteutumisen kan-
nalta sitä voidaan pitää perusoikeutena814.  Kumotun vuoden 2006 lain esitöis-
sä tasapuolisuuden ja puolueettomuuden vaatimuksia tarkastellaan laajasti. 
Sovittelussa oikeastaan ainoa toteuttamiskeino on kytkeä kyseiset tärkeät pe-
riaatteet sovittelijan toimintaan. Jotta sovittelun yhteydessä voidaan sanoa, että 
tasapuolisuus ja puolueettomuus toteutuvat, sovittelijalta vaaditaan molempien 
osapuolten luottamuksen saamista. Edellytetään hyvän sovitteluilmapiirin luo-
mista, mikä puolestaan voi syntyä sovittelijan kyvyllä joustaa, kuunnella ja ottaa 
osapuolten tarpeet huomioon. Kyse on siitä, että molempia osapuolia kohdellaan 
sovittelutilanteessa yhdenvertaisesti.815
809 OM Työryhmämietintö 2003:2, s. 56.
810 OM Työryhmämietintö 2003:2, s. 55–56.
811 HE 114/2004 vp, s. 32.
812 OM Työryhmämietintö 2003:2, s. 58.
813 HE 284/2010, vp, s. 24.
814 Väätänen 2011, s. 559–562. Väätänen tarkastelee joutuisuutta erityisesti hallintotoiminnassa, hyvän 
hallinnon ja oikeusturvan takeena. 
815 HE 114/2004 vp, s. 33.
236
Molempien osapuolten esittämät näkemykset ja kannanotot huomioidaan ja 
arvotetaan yhtäläisesti sekä vältetään sitä, että otettaisiin jo alkuvaiheessa en-
nakollinen kanta ratkaisun sisällöstä. Tasapuolisuuden ja puolueettomuuden 
periaatteiden noudattaminen vaatii sovittelijaa pidättäytymään ilmaisemasta 
suoraan tai hiljaisesti omaa käsitystään siitä, miten hän suhtautuu osapuolten 
vaatimuksiin. Sovittelevan tuomarin tehtävä ei ole etsiä perusteltuja argument-
teja siitä, kumman osapuolen vaatimukset ovat lain mukaisia ja oikeudellisesta 
näkökulmasta oikeutettuja. Jos sovittelija epäonnistuu tässä vetäytymisessä ja 
jollakin tavalla viestii oman kannanottonsa oikeasta lopputuloksesta, ilmapiiri 
kärsii eikä osapuolten välillä ja suhteessa sovittelijaan voi enää vallita ratkaisun 
syntymiseen tarvittavaa luottamuksellisuutta.816
Yleisesti sovittelutilanteessa menetellään niin, että sovittelija kuulee osa-
puolia, neuvottelee osapuolten kanssa ja osapuolten suostumuksella tilanteessa 
kuullaan myös muita henkilöitä sekä hankitaan muuta selvitystä (vuoden 2011 
lain 6.2 §).  Sovittelun, toisin kuin oikeudenkäynnin, luonteeseen ei kuulu näyttää 
toteen esitettyjä vaatimuksia eikä siten myöskään todistelu. Sovitteluun voi kui-
tenkin päätyä soviteltavaksi asioita, joissa jonkinlaisen selvityksen antaminen 
voisi edistää yhteiseen ratkaisuun pääsemistä. Tällöin noudatetaan sovittelulle 
tyypillistä asetelmaa, toisin sanoen selvitysten esittämiseen haetaan molempien 
osapuolten suostumus. Sovittelussa ei voida lähteä siitä, että vain toinen osapuoli 
katsoo selvitykset tarpeellisiksi. Tavallisimmin selvitys koskee riidanalaisten ta-
pahtumien kulun selvittämistä kuulemalla osapuolia tai heidän edustajiaan sekä 
tarvittaessa, riidan taustoittamiseksi, myös muita, etäisimmin tapahtumiin liit-
tyviä henkilöitä, kuten liikesuhdetta koskevassa riidassa sidosryhmien edusta-
jia. Se, missä sovittelun vaiheessa henkilöiden kuuleminen järjestetään, sovitaan 
kyseisessä sovittelussa. Kuultavat henkilöt voivat esittää näkemyksiään vapaasti, 
koska heitä ei velvoita vala tai vakuutus, kuten oikeudenkäynnissä, eivätkä he 
myöskään ole oikeutettuja saamaan palkkiota kuulemisestaan.817
Laki mahdollistaa myös sen, että sovittelija voi neuvotella osapuolen kanssa 
muiden osapuolten läsnä olematta, mutta tähän tarvitaan osapuolten suostumus 
(6.3 §). Menettelytavan käyttäminen perustuu sovittelutoiminnan keskeiseen 
lähtökohtaan, luottamukseen. Sovittelijan ja vain toisen osapuolen välillä käytä-
vällä keskustelulla pyritään lähinnä tehostamaan sovittelun onnistumista muun 
muassa siten, että riidan osapuolille tarjotaan mahdollisuus kertoa tilanteestaan 
ja asian taustoista myös luottamuksellisia tietoja.818 Alun perin vuoden 2006 lakia 
valmistelevassa työryhmämietinnössä on pohdittu tällä tavalla hankitun tiedon 
paikkaa riidan ratkaisemisen kokonaisuudessa, kuten silloin jos asia kuitenkin 
päätyy oikeusistuimeen. On katsottu, että tiedot ovat luottamuksellisia, salas-
sapitovelvollisuudella suojattuja, eikä niihin näin ollen voisi vedota esimerkiksi 
myöhemmässä oikeudenkäynnissä.819
816 HE 114/2004 vp, s. 34.
817 HE 114/2004 vp, s. 34–35.
818 HE 114/2004 vp, s. 35.
819 OM Työryhmämietintö 2003:2, s. 59.
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Sovittelija päättää osapuolten kanssa neuvoteltuaan sovittelun järjestämisestä 
kokonaisuudessaan (6.4 §). Lähtökohta on, että osapuolten kanssa on neuvotel-
tava siitä, miten heidän asiassa esittämänsä tarpeet ja intressit tulisi käsitellä. 
Sovittelijalla tulisi olla selkeä näkemys menettelyn etenemisestä sen pohjalta, 
mitä osapuolet tuovat esille. Menettelylle ei voida asettaa tiukkoja sääntöjä, kos-
ka menettely muotoutuu soviteltavan asian pohjalta.820 Vuoden 2011 laissa ei 
ole säännöksiä menettelytavoista, mutta kumotun vuoden 2006 lakia valmis-
tellussa työryhmämietinnössä on hahmoteltu, miten sovittelu voisi edetä vai-
heittain. Mallina on käytetty Norjan alioikeudessa hyödynnettyä sovittelua, 
jossa erotetaan neljä päävaihetta, aloitus-, selvitys-, sovittelu- ja lopetusvaihe. 
Aloitusvaihe on nimensä mukaan sovittelun alkukokous, jossa osapuolten esit-
täytymisen ohella sovitaan sovittelun tavoitteista, aikataulusta ja menettelyta-
voista. Sovitteluvaiheessa olisi tarkoitus jo etsiä ratkaisuvaihtoehtoja osapuolten 
esittämien odotusten ja tarpeitten pohjalta. Lopetusvaiheessa sovintoratkaisu 
kirjataan sopimuksen muotoon sovinnon vahvistamiseksi.821 
Sovittelun julkisuus
Vuoden 2011 lain 6.3 §:ään liittyy läheisesti myöhemmin laissa (12 §) säädetty 
säännös tuomioistuinsovittelun julkisuudesta. Vain toisen osapuolen kanssa 
käytävän neuvottelun osalta julkisuusnäkökulma on selkeä lain 12 §:n mukaan:
Yleisö ei kuitenkaan saa olla läsnä tämän lain 6 §:n 3 momentissa tarkoitetussa tilaisuudessa, 
jossa sovittelija neuvottelee vain toisen osapuolen kanssa.  
Kun sovittelun osapuolet ovat siis suostuneet siihen, että sovittelija voi neuvo-
tella vain toisen osapuolen kanssa, toisen olematta läsnä, tilanteessa ei sallita 
myöskään yleisön läsnäoloa. Yleisön roolin kirjaaminen säännökseen erikseen, 
selittyy sillä, että lain 12 §:n nojalla ”(S)ovittelun, siinä käsiteltävien asiakirjo-
jen ja sovinnon julkisuuteen sovelletaan soveltuvin osin, mitä oikeudenkäynnin 
julkisuudesta yleisissä tuomioistuimissa annetussa laissa (370/2007) säädetään.”. 
Siten sovittelun osalta noudatetaan pääasiallisesti käsittelyn julkisuusperiaatetta 
kuten oikeudenkäynninkin osalta. Julkisuus toteutuu oikeudenkäynnissä muun 
muassa siten, että yleisö voi tulla seuraamaan jutun suullista käsittelyä. Yleisön 
läsnäololle annetaan tärkeä merkitys, koska se voi valvoa lainkäytön asianmu-
kaisuutta ja tällöin julkisuus toimii eräänä oikeudenmukaisen oikeudenkäynnin 
takeena. Vuoden 2011 lain esitöissä kuitenkin korostetaan sitä, että sovittelua ei 
voida kaikilta osin verrata oikeudenkäynnin kulkuun. Nimenomaan lainkäytön 
suhteen sovittelu poikkeaa oikeudenkäynnistä. Sovitteluratkaisu pohjaa vapaa-
muotoiseen menettelyyn, jolloin lain säännösten soveltamisella kyseisen riidan 
ratkaisemiseksi ei ole sellaista merkitystä kuin oikeudenkäynnissä.822 
820 HE 114/2004 vp, s. 35.
821 OM Työryhmämietintö 2003:2, s. 58. Ks. myös HE 114/2004 vp, s. 35–36.
822 HE 284/2010 vp, s. 15.
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Julkisuusperiaatteen suhde sovittelun julkisuuteen kokonaisuutena on vielä 
vuoden 2006 lain esitöiden nojalla jonkin verran avoin kysymys. Ei vaadita sa-
mantasoista julkisuusperiaatteen noudattamista kuin oikeudenkäynnissä, sillä 
ymmärrystä osoitetaan sille, että jotkut osat sovittelun sisällöstä eivät tule julki-
seen käsittelyyn. Toisaalta katsotaan, että sellaisen asian käsittely, jota ei haluta 
ollenkaan tuoda yleisön tietoon, ei kuulu lainkaan tuomioistuin sovittelun pii-
riin.823 Tämä ilmenee vuoden 2006 lain 12 §:ssä kirjauksena ”…Osapuolten pyyn-
nöstä myös jokin muu osa sovittelussa on toimitettava yleisön läsnä olematta, jos 
sovinnon saavuttaminen muutoin voisi vaarantua…”.   
Vuoden 2011 laissa menettelyn julkisuussäännöstä (12 §) on tältä osin muutet-
tu siten, että sovittelun mahdollisuus ilman käsittelyn yleisön tietoon saattamista 
ilmaistaan suoraviivaisemmin: 
Lisäksi osapuolten pyynnöstä sovittelu voidaan toimittaa yleisön läsnä olematta, jos luotta-
mus sovittelun asianmukaisuuteen tai muu painava syy ei edellytä asian julkista käsittelyä. 
Voimassa olevan lain esitöissä yleisöjulkisuuden rajoittamista perustellaan muun 
muassa viranomaistoiminnassa noudatettavalla julkisuusperiaatteella. Muu vi-
ranomaistoiminta kuin tuomioistuinsovittelu lähtee yleisimmin siitä, että yleisö 
ei voi seurata asian käsittelyä osapuolten tapaamisissa, esimerkiksi perheasioiden 
sovittelussa. Sovittelussa luottamuksellinen ja toimiva vuorovaikutus on yksi kes-
keisimpiä tekijöitä sovitteluratkaisun aikaansaamiseksi. Yleisön läsnäolo voi estää 
tai ratkaisevasti haitata tällaisen luottamussuhteen muodostumista. Niinpä kat-
sotaan, että on tarkoituksenmukaista lähteä siitä, että jos osapuolet pyytävät, so-
vittelu voidaan kokonaisuudessaan pitää suljettujen ovien takana.824 Julkisuuden 
rajoittamista pidetään yhtenä nykyisen lain keskeisenä uudistuksena. Kun osa-
puolet haluavat asian pysyvän julkisuuden ulottumattomissa, pyyntöä noudate-
taan käytännössä aina, eikä yleisö voi saapua kuuntelemaan käsittelyä.825
Sovinnon aikaansaaminen
Vuoden 2011 lain mukaan sovittelijan tulee auttaa osapuolia heidän pyrkimyk-
sissään päästä yhteisymmärrykseen ja sovinnolliseen ratkaisuun (7 §). Tältä osin 
säännös on samassa muodossa kuin kumotussa laissa, jonka perusteluissa aut-
tamisella ymmärretään fasilitatiivisen otteen toteuttamista sovittelussa, toisin sa-
noen osapuolten omien sovintopyrkimysten tukemista826. Oikeusministeriön työ-
ryhmämietinnössä tuomioistuinsovittelun katsotaan olevan ensisijaisesti sovintoa 
edistävää eli fasilitatiivista sovittelua, jossa sovittelijan rooli on auttaa ja tukea osa-
puolia etenemään osapuolten itsensä asettamien päämäärien suuntaisesti827.
Toisaalta sovittelutilannetta ei sidota tiettyyn muottiin, sillä lain 7.2 §:ssä so-
vittelutilanteessa sovittelijalle voidaan antaa vahvempi rooli: 
823 HE 114/2004 vp, s. 23.
824 HE 284/2010 vp, s. 15.
825 Ervasti 2012, s. 107.
826 HE 114/2004 vp, s. 36.
827 OM Työryhmämietintö 2003:2, s. 11.
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Osapuolten pyynnöstä tai suostumuksella sovittelija voi tehdä ehdotuksen asian sovinnol-
liseksi ratkaisemiseksi. Ehdotus voidaan perustaa siihen, minkä sovittelija osapuolten sovit-
telussa esiin tuomien seikkojen perusteella harkitsee tarkoituksenmukaiseksi. 
Säännöstä on tältä osin muutettu. Kumotussa vuoden 2006 laissa kyseinen mo-
mentti jatkui lausekkeella ”(E)hdotus voidaan perustaa siihen, minkä sovittelija 
harkitsee kohtuulliseksi.”. Voimassa olevan lain esitöissä muutosta perustellaan 
yksinkertaisesti sillä, että sovittelijan laatiman ehdotuksen tulisi tähdätä siihen, 
että osapuolten toiminta ja vuorovaikutus sovittelun syntymisen jälkeen toimisi, 
toisin sanoen katse olisi tulevaisuudessa828. Oikeudellisesta näkökulmasta tavoi-
te ilmaisee sovittelun riippumattomuuden voimassa olevasta lainsäädännöstä ja 
tavasta tarkastella riitaa kohtuullisuusnäkökohdista, koska sovittelussa osapuol-
ten tarpeista lähteville seikoille annetaan merkittävin painoarvo ratkaisusisäl-
lön muotoilussa829. Oikeusministeriön työryhmämietinnössä sovittelijan aktiivi-
sen roolin, arvioivan eli evaluatiivisen sovittelun, käyttöä tulisi harkita tarkkaan 
eikä sitä pitäisi aloittaa ainakaan liian varhaisessa vaiheessa. Arvioiva ote on 
hyödyksi, jos osapuolella ei ole juridista neuvonantajaa ja on tarpeen erotella 
todelliset vaatimukset näennäisistä tai arvioida vaatimusten heikkoja ja vahvo-
ja puolia.830 Jos ratkaisussa onnistutaan toteuttamaan tulevaisuuteen suuntaa-
via näkökulmia ja sisältöjä, se luo varmimmin edellytyksiä osapuolten välisen 
vuorovaikutuksen jatkuvuudelle. Tässä mielessä tavoitteella lähestytään yleensä 
sovinnon tekemisen ydinaluetta, mihin tahansa yhteyteen liitettynä.
Sovinnon vahvistaminen
Sovinnon vahvistamisen osalta nykyinen säännös (8 §) vastaa kumotun lain 8.2 
§:ää (kumotun lain 8.1 § on jätetty siirtämättä nykyiseen lakiin):
Tuomioistuinsovittelussa tehdyn sovinnon vahvistamiseen ja sovintoon sovelletaan vas-
taavasti, mitä laissa säädetään sovinnosta oikeudenkäynnissä. Sovittelussa vahvistettava 
sovinto voi kuitenkin koskea myös muuta kuin osapuolten alkuperäisiä vaatimuksia. 
Vuoden 2011 lain 8 §:n sanamuodolla viitataan kahteen lakiin, oikeudenkäymis-
kaaren 20 lukuun ja ulosottolain 2 luku 12 §:ään. Oikeudenkäynnissä asiaa voi-
daan sovitella vain siltä osin kuin se on vireillä tuomioistuimessa, mutta vuoden 
2011 tuomioistuinsovittelussa soviteltavaa asiaa ei sidota tiettyihin, sovittelun 
aloittamisen yhteydessä esitettyjen vaatimuksiin. Siten tarvittaessa sovittelussa 
voidaan turvautua luoviin sovitteluratkaisuihin, jotka koskevat alkuperäistä laa-
jempaa asiakokonaisuutta tai jopa osin kokonaan toista asiakokonaisuutta. Tiettyä 
täsmällisyyttä vaaditaan kuitenkin sovintoratkaisun muotoilussa jo senkin vuok-
si, että sovinto on pantavissa täytäntöön. Toisaalta asian laajuuden ja sisällön 
täsmällinen muotoilu on tarpeen siksi, että voidaan arvioida, pitääkö asiaa vielä 
828 HE 284/2010 vp, s. 24.
829 Ervasti 2012, s. 107.
830 OM Työryhmämietintö 2003:2, s. 11.
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tutkia oikeudenkäynnissä.831 Viimeksi mainittu näkökohta pohjaa oikeudenkäy-
miskaaren 20 luvun 4 §:n kirjaukseen, jonka mukaan asian käsittely päättyy so-
vinnon vahvistamiseen, jos sovinto koskee kaikkia asiassa esitettyjä vaatimuksia, 
mutta jos se koskee vain asian osaa, oikeudenkäyntiä jatketaan asian muilta osin.
Tuomioistuinsovittelun päättäminen
Tuomioistuinsovittelun päättymisestä säädetään vuoden 2011 lain 9 §:ssä seu-
raavasti:
Tuomioistuinsovittelu päättyy, kun:
1) asiassa vahvistetaan sovinto tai osapuolet ilmoittavat sovittelijalle muuten sopineensa 
asian;
2) osapuoli ilmoittaa sovittelijalle, että ei halua asiaa enää soviteltavan; tai
3) sovittelija päättää osapuolia kuultuaan, että sovittelun jatkaminen ei ole enää perusteltua.
Sovittelun päättymisestä 1 momentin 2 ja 3 kohdan mukaisesti sovittelijan on ilmoitettava 
osapuolille.
Sovittelun päättyessä tuomioistuimessa myös oikeudenkäyntiasiana käsiteltävänä olevassa 
asiassa 1 momentin 2 tai 3 kohdan mukaisesti asian käsittelyä jatketaan riita-asian käsitte-
lystä säädetyssä järjestyksessä.
Se, milloin sovittelu katsotaan päättyneeksi, on sisällöltään samanlainen kuin ku-
motussa vuoden 2006 laissa. Sovittelun päättymiselle on säädetty kolme päälinja-
usta, nimittäin sovintoratkaisun syntyminen, osapuolen halu päättää sovittelu ja 
sovittelijan päätös päättää sovittelu. Säännöksen mukaan sovitteluratkaisun kat-
sotaan syntyneen, kun neuvoteltu sovintoratkaisu on vahvistettu tai kun osapuo-
let ovat päässeet sovintoon muulla tavalla kuin tuomarin johtamassa sovittelume-
nettelyssä. Jos oikeudenkäynti on ollut kyseisessä asiassa vireillä, sekin päättyy. 
Vahvistettua sovintoa voidaan siis kutsua tässä tapauksessa sovinnoksi oikeu-
denkäyntiasiassa. Jos sovintoa ei ole vahvistettu, toisin sanoen osapuolet ovat 
halunneet jättää sen sopimuksen varaiseksi, osapuolten ilmoituksen jälkeen asia 
jätetään sillensä oikeudenkäyntiasiana. Jos taas sovinto koskee vain osaa vireillä 
olevasta asiasta, yleisimmin oikeudenkäynti jatkuu jäljelle jäävän asian osalta.832  
Sovittelu voidaan päättää myös silloin, kun jompikumpi osapuoli ei halua 
enää jatkaa prosessia. Sovittelun luonteen mukaista on, että ilmoitusta ei tarvitse 
perustella millään tavalla eikä toisen osapuolen halu jatkaa sovittelua vaikuta 
asiaan. Toisaalta, myös sovittelijalla on päätäntävalta lopettaa sovittelumenettely. 
Sovittelun jatkamiseksi voi syntyä monenlaisia esteitä, joiden vakavuuden so-
vittelun onnistumisen kannalta sovittelija arvioi tapauskohtaisesti. Yleisimmin 
kyse on sovittelumenettelyn ydinasioissa ilmenevistä ongelmista, kuten osa-
puolten passiivisuudesta pyrkimyksissä ratkaista riita sovittelussa tai osapuol-
831 HE 114/2004 vp, s. 37.
832 HE 114/2004 vp, s. 38.
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ten välinpitämättömyydestä noudattaa etukäteen sovittelulle sovittuja sääntöjä. 
Toisinaan toisen osapuolen edun mukaista ei ole jatkaa sovittelua siksi, että tällä 
ei ole valmiuksia valvoa etujaan. Sovittelija ei voi kuitenkaan yllättäen ilmoittaa 
osapuolille sovittelun kariutumisesta, sillä säännöksen mukaan sovittelijan on 
ilmoitettava osapuolille aikomuksestaan päättää sovittelu. Kuulemisessa osa-
puolet voivat ilmaista käsityksensä sovittelijan antamasta selityksestä, ja toisi-
naan tässä vaiheessa sovittelun jatkamista estävät seikat väistyvät ja sovittelua 
voidaan jatkaa.833  
Yhteenveto
Rikos- ja riita-asioiden sovittelumenettelyissä on eroja. Vuoden 2011 lain tarkoit-
tama sovittelumenettely riita-asioissa on selkeästi viranomaistoimintaa (tuomi-
oistuin), kun sovittelulain mukainen rikossovittelu ulkoistetaan aluehallintovi-
ranomaisten alaisille sovittelutoimistoille.  Sovittelusta vastaavat siis eri tahot. 
Rikosasioiden sovittelussa aluehallintovirastoihin organisoidut sovittelutoimis-
tot tuottavat varsinaisen sovittelupalvelun. Aluehallintovirastojen tärkeä tehtävä 
on huolehtia sovittelupalvelujen tasavertaisesta saatavuudesta sekä sovittelijoina 
toimivien täydennyskoulutuksen valtakunnallisesti ja alueellisesti. Järjestelmä 
on siis kokonaisuudessaan sosiaali- ja terveysministeriön valvonnan alainen. 
Valtioneuvoston asettama rikosasioiden sovittelun neuvottelukunta linjaa val-
takunnallisen ja kansainvälisen toiminnan ja sen kehittämisen. Sovittelijat ovat 
pääasiassa vapaaehtoisista koostuva henkilöstö, jota koulutetaan valtakunnalli-
sen ohjeistuksen mukaisesti.834 
Riita-asioita sovitellaan tuomioistuinsovittelussa, ja tuomioistuin edustaa 
oikeudenkäyttöä.  Riita-asioita koskevaan sovitteluun voi päästä kahta reittiä 
eli hakemuksella, kun asia ei ole käsiteltävänä tuomioistuimessa oikeuden-
käyntiasiana tai asia voidaan osoittaa soviteltavaksi asianosaisen pyynnöstä. 
Sovittelijaksi määrätään tuomari. Sovittelun osalta asian käsittely päättyy, kun 
sovinto vahvistetaan tai kun osapuoli ei enää halua sovitella asiaa. Tuomioistuin 
voi vahvistaa myös tuomioistuimen ulkopuolisen sovittelun. Laissa ulkopuoli-
sella sovittelulla ymmärretään sopimuksen tai vastaavan perusteella suoritettua 
jäsenneltyä menettelyä, jossa osapuolet ovat pyrkineet vapaaehtoisesti sovitteli-
jan avustuksella ratkaisemaan riitansa. 
4.5 sOVittELun kÄYttö HÄirintÄtaPauksissa
4.5.1 Sovittelu vai oikeudenkäyttö?
Sovittelua pidetään vaihtoehtona oikeudenkäytölle. Kiistaa aiheuttava asia pyri-
tään ratkaisemaan osapuolten välisellä sovittelulla, kun muutoin asia ratkaistai-
siin tuomioistuimessa. Sovittelun on katsottu sopivan monenlaisten konfliktien 
833 HE 114/2004 vp, s. 38.
834 Lisää tietoja muun muassa sovittelijoilta vaadittavista edellytyksistä <http://pirkanmaansovittelijat.
net.html> 26.2.2014 ja <www.stm.fi/hyvinvointi/vakivallan_ja_rikosten_ehkaisy/sovittelu> 26.2.2014.
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ratkaisukeinoksi, mitä osoittavat muun muassa sovittelumenettelyä koskevat 
säädökset niin rikos- kuin riita-asioissakin.  
Häirintä on oikeudenkäytön alainen ilmiö, ja häirintäkiellon rikkominen 
kuuluu tuomioistuimen käsittelyn piiriin. Häirintä on lainsäädännössä sankti-
oitu muun muassa siten, että uuden yhdenvertaisuuslain (1325/2014) nojalla häi-
rintää kokenut voi nostaa hyvityskanteen tai että työsuojeluasiana häirintä voi 
myös päätyä tutkittavaksi työsyrjintärikoksena. Mutta kun häirintää tarkastel-
laan kontekstissa, jossa sovittelu ja oikeudenkäyttö asetetaan ikään kuin vaihto-
ehdoiksi, on pidettävä mielessä, että häirintään puututaan ensisijaisesti muutoin 
kuin viemällä asia heti oikeusistuinkäsittelyyn. Sovittelun ominaisuudet tulevat 
kuitenkin hyvin esille, kun samassa yhteydessä tarkastellaan oikeudenkäyttöön 
liittyviä tyypillisiä vaatimuksia.  Sovittelun ja oikeudenkäytön piirteiden tar-
kastelu rinnakkain havainnollistaa myös sen, mitkä seikat puoltavat sovittelun 
käyttöä häirintätapauksissa ja mitkä seikat osoittavat sovittelun käyttöä vastaan.
Sitäkin on pohdittu, voidaanko sovittelua pitää vaihtoehtona kaikenlaisten 
konfliktien ratkaisemiseksi. Konfliktien taustalla olevat syyt ovat moninaisia, 
kun esimerkiksi informaatiokonflikteissa kyse on vääristä tai puutteellisista tie-
doista ja suhdekonflikteille puolestaan tyypillistä ovat tunteet ja stereotyyppi-
nen ajattelu. Eri asioita tai päämääriä painottavia sovittelumalleja hyödynnetään 
sen mukaan, pyritäänkö sovittelussa ongelmanratkaisuun (sovintokeskeinen) 
vai inhimilliseen kasvuun (terapeuttinen). Sovittelun sovelluksia käytännössä 
on siis lukuisia kuten yhteisölliset sovellukset (monikulttuurinen sovittelu) tai 
työhön liittyvien konfliktien sovittelu (työyhteisösovittelu).835  
Häirintää tutkittaessa sovittelun sopivuutta ratkaisu- tai puuttumiskeinona 
pitäisi arvioida lähinnä sellaisissa konflikteissa, jotka syntyvät henkilöiden vuo-
rovaikutussuhteissa. Vuorovaikutuksen kielteinen puoli koostuu muun muassa 
epäasiallisesta puhetyylistä ja aggressiivisuudesta, mutta vuorovaikutuksessa 
vaikuttavat myös henkilökohtaiset tekijät kuten sairauslomat tai luonteeseen liit-
tyvät ominaisuudet836. Sovittelun sopivuutta on pohdittu muun muassa perhevä-
kivaltatapauksissa837. Väkivalta voi olla fyysistä tai henkistä. Häirintä, ainakin 
kun se määritellään ei-oikeudellisesti, sisältää henkisen väkivallan piirteitä, eri-
laisia kielteisiä kohtelumuotoja, jotka alkavat elää vuorovaikutusongelmien tai 
ihmissuhderistiriitojen vaikutuksesta838.  
Sovittelun sopivuudesta vuorovaikutussuhteissa esiintyvien ongelmien rat-
kaisemiseksi on esitettyjä erisuuntaisia argumentteja. Joissakin tutkimuksissa 
on todettu, että sovittelusta on hyötyä vain, jos se on aloitettu kiusaamisen var-
haisessa vaiheessa839. Toisaalta, näkemyksiä esitetään myös sen puolesta, että 
tunnelatauksen aiheuttama riidan monimutkaistuminen ratkaistaan nimen-
omaan sovittelemalla840. Ainakin tasa-arvolain nojalla määrättyjen hyvitysten 
835 Ervasti – Nylund 2014, s. 14–15, 138–142, 373–374.
836 Ervasti – Nylund 2014, s. 16.
837 Ks. Takala – Mielityinen 2001, s. 292–295.
838 Vartia – Perkka–Jortikka 1994, s. 45‒49.
839 Salin 2007, s. 27.
840 Ervasti 2005, s. 55.
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euromäärää on soviteltu käräjäoikeuksissa841. Oikeussuojaa koskevat kysymyk-
set herättävät erilaisia näkemyksiä erityisesti, kun keskustellaan sovittelusta 
tuomioistuinprosessiin kytkettynä. Sovittelun katsotaan murentavan oikeuden-
käynnin perustehtävän, oikeussuojan takaamisen, jos hyväksytään oikeuspro-
sessin ulkopuolisia perusteita eikä päätavoite ole materiaalisesti oikea ratkaisu. 
Vastakkain asettuvat juridisesti määritelty oikeusriita ja vaihtoehtoinen konflik-
tinratkaisu.842 
Tähän yhteyteen eräänlaiseksi vertailukohteeksi sopii tuomioistuinsovittelua 
koskevan sääntelyn (RiitSovL 2011) perusteluista poimitetut, sovittelua estävät 
seikat. Tällaisia voivat olla tilanteet, joissa toista osapuolta on tietoisesti loukattu 
ja loukatulla osapuolella on selkeä oikeusturvaodotus. Myös osapuolten epäta-
savertainen suhde, jossa toista osapuolta heikommassa asemassa oleva ei välttä-
mättä kykene täysipainoisesti valvomaan etujaan sovittelumenettelyssä, voi estää 
sovittelun.843 Osapuolten suhteen epätasavertaisuus ei yksiselitteisesti sulje pois 
sovittelun käyttämistä. Esimerkiksi työnantajan ja työntekijän välisiä työoikeu-
dellisia riitoja voidaan sovitella, ellei työntekijä, oikeussuhteen heikompana osa-
puolena, selkeästi osoita kyvyttömyyttä puolustaa omia oikeuksiaan ja etujaan. 
Näin voisi olla silloin, jos työntekijällä ei ole apunaan asiantuntevaa avustajaa.844 
Soviteltavan asian epämääräisyys voi myös estää mielekkään sovittelun. Kyse on 
lähinnä jäsentymättömästä riidasta, jossa ei ole täsmällisiä vaatimuksia tai esite-
tyille vaatimuksille ei ole perusteita.845 Lisäksi sovittelu ei ole tarkoituksenmu-
kaista suhteessa käytettävään työmäärään ja muihin käsittelystä johtuviin mak-
suihin nähden, kun kyse on rahamäärältään vaatimattomista vaatimuksista846.  
EU-oikeudessa argumentoidaan eri tahoilla sovittelumenettelyn käytön 
puolesta. EU-oikeus tunnistaa sovittelun yhdeksi työelämässä esiintyvien on-
gelmien ratkaisukeinoksi, kun muun muassa työsyrjintädirektiivin 9 artiklas-
sa mainitaan sovittelumenettelyjen käyttäminen, jos jäsenvaltiot pitävät niitä 
aiheellisina. Myös muilla oikeuden aloilla suositaan sovittelun käyttämistä rii-
tatilanteissa, kuten esimerkiksi edellä tarkasteltu sovitteludirektiivi (2008/52/
EY). Sovitteludirektiivillä pyritään siihen, että jäsenvaltioissa vaihtoehtoisten 
riidanratkaisumenettelyjen saatavuutta parannettaisiin ja käyttöä edistettäisiin. 
Tätä varten direktiivissä vahvistetaan yhteiset vähimmäisvaatimukset tietyissä 
sovitteluun liittyvissä kysymyksissä. Direktiivin johdannossa tuodaan esille so-
vittelun positiivisia puolia, kuten kustannustehokkuus ja sovintoratkaisun nou-
dattamisen vapaaehtoisuus. 
Erityisesti häirinnän käsittelyn kannalta hyvä puoli on sovitteludirektiivin 
perustelu siitä, että osapuolten välit säilyvät todennäköisesti sovittelussa sopui-
841 HE 44/2009 vp, s. 8.
842 Ervasti Defensor Legis 2004, s. 835–836.
843 HE 114/2004 vp, s. 29.
844 Ervasti 2005, s. 149–150.
845 HE 114/2004 vp, s. 29. Ervastin (2005, s. 150) mukaan kyse on useimmiten tällöin asiasta, joka ei ole 
vireillä tuomioistuimessa. Kynnys asian vireille saattamiseksi on korkea, kun vaaditaan täsmälliset 
vaatimukset perusteineen.
846 HE 114/2004 vp, s. 29. Ervasti (2005, s. 150) huomauttaa, että vireillä olevana oikeudenkäyntiasiana 
asia voidaan sovitella, vaikka se olisi vähäinen ja sisällöltään vaatimaton.
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sina ja kestävinä. On kuitenkin huomattava, että varsinaisesti tämä direktiivi 
johdantonsa mukaan on sovellettava vain sellaisiin tapauksiin, joissa tuomiois-
tuin ohjaa riidan osapuolet sovitteluun tai kansallinen lainsäädäntö edellyttää 
sovittelua. Suomen lainsäädännössä syrjintää tai häirintää ei ohjata tuomioistui-
men toimesta sovittelumenettelyyn, joten direktiivin sisältö ymmärretään tässä 
yhteydessä vain tausta-ajatteluksi. 
Kun häirintää sovitetaan oikeudenkäytön piiriin, esimerkiksi hyvityskan-
teen tai työsyrjinnän puitteissa, tyypillinen vaikeus tai ainakin haastava tehtä-
vä on riittävän näytön esittäminen. Jaetusta todistustaakasta huolimatta pelkkä 
väite tai epäilys häirinnästä ei riitä, vaan häirityn on pystyttävä todentamaan 
häirintä riittävillä todisteilla. Häirintä aiheuttaa enimmäkseen henkisiä vaurioi-
ta, joiden toteen näyttäminen oikeudenkäytön vaatimalla tavalla on haastavam-
paa kuin esimerkiksi fyysisen väkivallan seurauksena syntyneiden vammojen 
näyttö. Kun puhutaan esimerkiksi palkkasyrjinnästä tai syrjiviksi koetuista 
työjärjestelyistä, syrjinnästä on helpompi esittää väitteensä perusteeksi näyttöä. 
Häirinnässä liikutaan ihmisten välisessä vuorovaikutuksessa, jossa kielteiset 
asenteet tai huono kohtelu voivat esiintyä peitellysti ja jossa ihmisten väliset 
erot tuntemusten laadussa ja voimakkuudessa tulevat esiin. On vain sana sanaa 
vastaan tai koettu loukkaava tuntemus vastaan sitä, että toinen kieltää loukan-
neensa toista tämän henkilön jonkin ominaisuuden vuoksi. Häirintä on monessa 
suhteessa luonteeltaan samanlainen kuin kiusaaminen, joka todentuu ihmisen 
tuntemuksissa, mutta jolla on laaja vaikutuspiiri koko työyhteisössä.847  
Oikeudenkäytön näkökulmasta, mutta myös sovittelutilanteessa, hankalaa on 
juuri se, että häirintä ilmenee pääasiallisesti kokemisena, henkilön tunnetilassa. 
Uuden yhdenvertaisuuslain perusteluissa korostetaan häirinnän osoittamista 
(ihmisarvon loukkaamisena) nimenomaan objektiivisin arvioin ja perustein, ei 
henkilön subjektiivisiin kokemuksiin nojaavina seikkoina848. Käytännössä ra-
janveto tehdään sen välille, mitä objektiivisesti arvioiden pidetään ihmisarvoa 
loukkaavana ja mitä ei. Esimerkiksi arvioidaan, onko ihmisarvoa loukkaavalle 
käytökselle objektiivisia perusteita, jos henkilön uskontoa pilkataan työpaikan 
kahvipöydässä tai naureskellaan henkilön pitämän huivin vuoksi vai pidetään-
kö näitä vain tavanomaisena huonona kohteluna, ilman kytköstä vakavaan tois-
ta ihmistä loukkaavaan käyttäytymiseen. 
Sovittelu on näytön esittämisen näkökulmasta hyvä vaihtoehto, koska sovit-
telun perusidea lähtee omien intressien ja tarpeiden selvittämisestä, ei niinkään 
siitä, että loukkaus tulisi todentaa määrätyllä tavalla. Toisaalta, häirintä voi tul-
la esille myös sellaisena vakavana loukkauksena henkilön ihmisarvoa kohtaan, 
että sen selvittäminen sovittelussa kummankin osapuolten intressien ja tarpei-
den pohjalta ei välttämättä ole tarkoituksenmukaista. 
Kaiken kaikkiaan sovittelun käytölle häirinnän selvittämiseksi ei ole yksi-
selitteistä oikeudellista tai muulla tavalla perusteltua estettä. Sovinnon aikaan-
847 Ks. Kess – Kähönen 2010, s. 22–23; työpaikkakiusaamisen määritelmä ”Työyhteisön jäsen on jat-
kuvan ja tarkoituksellisen kielteisen, loukkaavan tai alistavan käytöksen kohteena ja ajautuu 
puolustuskyvyttömään asemaan tai häneen kohdistuu kielteisiä seuraamuksia.”
848 HE 19/2014 vp, s. 78.
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saamisesta on ollut rajoitetusti kirjauksia jo vanhassa yhdenvertaisuuslaissa 
(21/2004)(vähemmistövaltuutetun johdolla, etninen alkuperä, ei työelämään 
liittyviä asioita). Sovinnon mahdollisuutta voidaan uuden yhdenvertaisuuslain 
(1325/2014) 19 §:n mukaan hakea laajemmin, kun yhdenvertaisuusvaltuutettu 
voi ryhtyä toimenpiteisiin sovinnon aikaansaamiseksi lain noudattamista kos-
kevassa asiassa (kaikki lain syrjintäperusteet). Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvo-
lautakunta vahvistavat osapuolten välisen sovinnon tiettyjen ehtojen puitteissa. 
Edelleenkin työelämän syrjintä- ja häirintätilanteet jäävät viranomaisen toimi-
vallan ulkopuolelle.849 
Yksittäisen työpaikallaan häirinnän kohteeksi joutuneen näkökulmasta so-
vittelu, ainakin lähtökohtaisesti, on puolustettavissa jo sen vuoksi, että häirinnän 
ilmeneminen pääasiallisesti eräänlaisena abstraktiona ilman konkreettisia jälkiä 
vaikeuttaa asian käsittelyä tuomioistuimessa, sikäli kuin se siihen vaiheeseen 
päätyy. Häirinnän todistaminen, näytön vaikeus, puoltaa muunlaisia ratkaisu-
malleja kuin sellaisia, joissa näyttömateriaalilla on keskeinen sija. Häirintäähän 
voi esiintyä, vaikka todisteita ei ole esitettäväksi. Häirityn ja työyhteisön kannal-
ta häirintä tulisi kuitenkin saada loppumaan. Onnistunut sovittelu mahdollistaa 
molempien osapuolten työskentelyn jatkumisen samassa työyhteisössä, jolloin 
tulevaisuuden näkymille annetaan painoarvoa. Sovittelun sopivuutta tulisi kui-
tenkin aina arvioida tapauskohtaisesti.
4.5.2 Sovittelijan rooli
Monet sovittelumenettelyyn liittyvät sisällöt – sovittelija, sovittelun aloittami-
nen, eteneminen ym. – ovat monessa suhteessa yhteneväisiä, vaikka sovittelu 
liitetään oikeudenkäyttötilanteeseen (tuomioistuinsovittelu), rikosasioiden so-
vitteluun sovittelutoimistoissa tai työyhteisösovitteluun. Se, missä kontekstis-
sa sovitellaan, asettaa rajoja sovittelun sisällölle, mutta sovittelun pääasialliset 
linjaukset ovat kontekstista riippumattomia. Vuoden 2011 laissa ulkopuolisella 
sovittelulla ymmärretään sopimuksen tai vastaavan perusteella suoritettua jä-
senneltyä menettelyä, jossa osapuolet ovat pyrkineet vapaaehtoisesti sovittelijan 
avustuksella ratkaisemaan riitansa.
Työyhteisössä tapahtuvan häirintätapausten sovittelua tarkastellaan ensin 
siitä näkökulmasta, millainen sovittelijan rooli voisi olla. Kun ajatellaan va-
paamuotoista riidanratkaisua, sovittelijan rooli voi rakentua monentyyppisen 
rungon varaan eikä siis voida nimetä yhtä oikeaa tapaa lähestyä sovittelijan 
tehtävää850. Sovittelua kuvaavat lähestymistavat voidaan tyypitellä tiettyjen omi-
naisuuksien mukaan, ja nämä ominaisuudet kuvaavat sovittelijan omaksumaa 
työskentelymenetelmää851. Sovittelijan roolin pohdinnan pohjaksi olen valinnut 
kaksi lähestymistapaa – evaluatiivisen ja fasilitatiivisen – siksi, että ne sisältä-
vät selkeät, toisistaan poikkeavat lähtökohdat ja siksi, että ne antavat riittävän 
849 HE 19/2014 vp, s. 84–86.
850 Ervasti 2006, s. 236–237. Taustalla on nähtävissä erilaisia teoreettisia oletuksia ja suhtautumistapoja.
851 Ks. tarkemmin Pehrman 2011, s. 56, 59. Luokitteluista esimerkkeinä distributiivinen, integratiivinen ja 
transformatiivinen sovittelu tai evaluatiivinen ja fasilitiivinen sovittelu. Yleisimmin eri konfliktimuotoihin 
käytetään erilaisia taktiikoita.
246
kattavan kuvan sovittelijan mahdollisuuksista lähestyä osapuolia ja sovittelun 
kohteena olevaa riitaa. Lähestymistavat tuskin esiintyvät puhtaina versioina 
käytännön sovittelutilanteissa jo siitäkin syystä, että sovittelijat ovat luonteeltaan 
erilaisia ja tilanteet vaihtelevat tapauskohtaisesti. Evaluatiivista ja fasilitatiivista 
sovittelu on tarkasteltu edellä luvussa 4.4.1, joten tässä on tarpeen esittää ainoas-
taan tiivistelmät.
Evaluatiiviselle lähestymistavalle on tyypillistä asiakeskeisyys ja pitäytymi-
nen tosiseikoissa. Sovittelijalla on vahva asiantuntemus, ei niinkään sovittelu-
tekniikoiden hallintaa, ja hän ottaa huomioon osapuolten oikeudet esimerkiksi 
asiaan liittyvien lakien valossa. Hän voi myös tehdä sovintoehdotuksia tai tehdä 
selkoa siitä, miten juttu päättyisi oikeusistuimen käsittelyssä.852 Sovittelijan voi 
siis sanoa olevan sovittelutilaisuuksien koordinaattori sekä aktiivinen vaikutta-
ja muun muassa tukemalla osapuolia sovinnon löytymisessä. Sovittelusta voi 
muodostua pinnallinen asiakeskeinen tapahtuma, jossa sovittelija on ikään kuin 
valvojan, jopa kontrolloijan roolissa ja jota hän johtaa varsin autoritaarisesti. 
Sovittelussa ei välttämättä aikaansaada yhteisymmärrystä ja osallistujien vuoro-
vaikutus voi muodostua varsin muodolliseksi.853
Fasilitatiivinen lähestymistapa ei niinkään keskity tosiseikkojen selvittämi-
seen kuin osapuolten todellisten intressien esiin tuomiseen. Lähtökohta on, että 
osapuolten välisessä vuorovaikutuksessa syntyisi ratkaisu kummankin intres-
sien pohjalta. Koska osapuolten odotetaan löytävän itse ratkaisun ongelmaan, 
sovittelija jää ikään kuin taka-alalle ja hän pyrkii ainoastaan helpottamaan osa-
puolten kommunikointia. Sovittelija ei siis perusta osaamistaan niinkään asi-
antuntemukseen kuin siihen, että hän hallitsee hyvin sovittelun etenemisessä 
ja sen onnistumisessa tarvittavat tekniikat.854 Prosessia voisi luonnehtia vuoro-
vaikutuksen osalta syvälliseksi ja osallistuvaksi. Prosessissa tärkeänä tekijänä 
pidetään osapuolten välille syntyvää laajaa yhteisymmärrystä, joka vahvan si-
toutumisen ohella toisi todellisen sovinnon osapuolten välille.855 
Kun pohditaan sovittelijan toimenkuvaa häirintätapauksissa edellä kuvat-
tujen evaluatiivisen ja fasilitatiivisen lähestymistapojen kautta, on hyödyllistä 
pitää mielessä, että häirintä ilmenee työyhteisössä pitkälle samalla tavalla kuin 
työpaikkakiusaaminen. Työntekijään voidaan kohdistaa epämiellyttäviä ja hy-
vin kielteisiä tekoja (mm. puhumattomuus, pilkka, uhkailu) tai hänen työteh-
täviään muutetaan yksipuolisiksi, yksinkertaisiksi tai niitä ei anneta lainkaan. 
Usein häirintä on monien tapahtumien ketjuuntumista. Työssä ja työolosuhteis-
sa sekä muissa organisaation rakenteellisissa tekijöissä katsotaan olevan puuttei-
ta tai ongelmia, jotka kanavoidaan kielteisillä käyttäytymistavoilla työyhteisön 
vuorovaikutussuhteissa.856 Siten häirinnästä, kuten työpaikkakiusaamisesta, voi 
tulla koko työyhteisöä leimaava kielteinen työolosuhde.
852 Ervasti Edilex 2006, s. 237.
853 Pehrman 2011, s. 59–60, 93. 
854 Ervasti Edilex 2006, s. 237. Tässä intressejä kuvataan perustarpeina kuten taloudellinen toimeentulo, 
turvallisuuden ja yhteenkuuluvuuden tunteet tai tunne siitä, että ihminen pystyy kontrolloimaan 
elämäänsä. 
855 Pehrman 2011, s. 93.
856 Vartia ‒ Perkka‒Jortikka 1994, s. 29, 49–50.
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Sovittelijalle lähtötilanne on tällaisessa työyhteisökonfliktissa hankala ja 
epämääräinen, koska häirintätilanne näyttäytyy koko työyhteisöä, ei ainoastaan 
kahta osapuolta, koskevana konfliktina. Ainakin lähtötilanteen selvittämisessä 
evaluatiivinen lähestymistapa voi olla fasilitatiivista lähestymistapaa toimivam-
pi, koska asiakeskeisyys ja tosiseikkoihin pitäytyminen edesauttavat häirinnän 
kokonaistilanteen kartoittamista. Evaluatiivinen lähestymistapa voi fasilitatii-
vista lähestymistapaa paremmin onnistua etäännyttämään henkilökohtaisuu-
det itse työyhteisöä koskevista asioista, koska evaluatiivista sovittelua noudat-
tava sovittelija keskittyy koordinoimaan, valvomaan ja johtamaan sovittelua 
asiantuntemuksellaan ja objektiivisilla tosiasioilla. 
Sovittelija voi olla myös tilanteessa, jossa häirintää kokeva ja häiritsijä olisivat 
nimettävissä, mutta häirintätilanteessa olisi osallisina myös esimerkiksi passii-
visia, hiljaisesti häirinnän hyväksyviä työntekijöitä. Tilanteen korjaamiseksi so-
vitteluun olisi syytä osallistua varsinaisten osapuolten ohella myös työyhteisön 
muita jäseniä, koska häirintä koskisi välillisesti koko työyhteisöä tai osaa siitä.857 
Kuvitteellisena tapausesimerkkinä voisi olla erilaisuus, alkuperän, vammaisuu-
den tai seksuaalisen suuntautumisen näkökulmasta. Kun häirinnän osapuolet 
selkeästi tunnistetaan ja kun on viitteitä siitä, että kyse on asenteista tai vastaa-
vasta ajattelutavasta, evaluatiivinen lähestymistapa ei välttämättä ole sovittelijan 
paras mahdollinen työväline. 
Kyse ei tällöin ole välttämättä tiettyyn henkilöön kohdistuvasta häirinnäs-
tä, vaan suhtautumistavasta ja asenteista, kun joku poikkeaa tavanomaiseksi 
määrittelystä normista. Yhteisymmärryksen saavuttaminen on todennäköisem-
pää fasilitatiivisen sovittelun avulla, kun osapuolet ja muut osallistujat voivat 
ilmaista näkemyksiään, tuntemuksiaan ja intressejään vapaassa keskustelus-
sa. Sovittelija pysyttelee taustalla ja osapuolet pyrkivät keskustelujen pohjalta 
tai keskinäisen vuoropuhelun tuloksena itse rakentamaan sovintoratkaisua. 
Ratkaisu voi sisältää pelisääntöjä tai vastaavia yhteisesti tai yhdessä sovittuja 
käytänteitä. Sitoutuminen sääntöihin ei välttämättä ole niin vahvaa, jos sovitteli-
ja toimisi evaluatiivisen sovittelun mukaisesti omaksumalla aktiivisen roolin ja 
pyrkimällä itse määrittelemään tai ohjaamaan sovinnon sisällön.858
Fasilitatiivisen sovittelun mukainen sovittelijan rooli avustavana kommuni-
koinnin ohjaajana, ja siten pääasiassa sovintoratkaisun muotoilun ulkopuolelle 
jäävänä tahona, voisi olla perusteltua monenlaisissa häirintätilanteissa. Yleisenä 
perusteluna on häirinnän luonne. Henkilön arvoa ja koskemattomuutta loukataan 
siksi, että tällä on jokin tietty henkilökohtainen, usein henkilölle luontainen, ei 
valittavissa oleva ominaisuus. Loukkaavasta käyttäytymisestä, jota taustoitta-
vat monenlaiset seikat, on hankala muodostaa kattavaa kokonaiskuvaa, jolloin 
tapahtuneet tosiseikat usein peittyvät erilaisten tunnetilojen alle. Loukkaavalla 
857 Pehrman 2011, s. 146. Pehrmanin sovittelua koskevissa tutkimuksissa sovittelutilanteeseen saattoi 
osallistua osapuolten ohella esimerkiksi 3 tai jopa 30 työyhteisön jäsentä.
858 Pehrman (2011 s. 316, liite 7) esittää mielenkiintoisen sovintoratkaisun sisältöä kuvaavan sopi-
musmallin. Allekirjoittaneet sopivat erilaisista käytänteistä konfliktitilanteen ratkaisuksi, muun 
muassa avoimesta ja tosiasioihin perustuvasta keskustelusta, kuuntelun merkityksestä, hyvän, toista 
loukkaamattoman huumorin viljelystä sekä seurantakokouksen pitämisestä sovittuna päivänä. 
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käytöksellä ei useinkaan ole liittymäkohtia perusteltuun näkemykseen asiasta. 
Käytöksen voi laukaista tyytymättömyys työolosuhteisiin tai muuhun työn te-
kemiseen liittyviin seikkoihin. Tiedostamattomille ennakkoluuloille ja muulle 
perustelemattomalle ajattelulle ja näkemyksille jää tilaa, jolloin työyhteisön vuo-
rovaikutukseen, johtamiseen tai muuhun vastaavaan liittyvien ongelmien yhte-
ydessä, kielteinen käytös aktivoituu toisiin kohdistuvana kiusaamisena tai häi-
rintänä.  Toista loukkaava huono kohtelu voi tällaisessa ympäristössä kohdistua 
henkilöön, jonka alkuperä ärsyttää, mutta myös henkilöön, joka on kömpelö tai 
hidas, siis sattumanvaraisesti valittuun kohteeseen. Jos työyhteisössä kaikki siellä 
esiintyvät vuorovaikutussuhteissa ilmenevät kiistat viedään sovitteluun, sovitte-
lun alkuvaihe on tärkeä. Kun tilanteesta pyritään saamaan alustava kokonaiskuva, 
voi sitten tulla esille seikkoja, joiden perusteella kyseinen häirintätapaus sisältää 
sellaista henkilön arvoa loukkaavaa käytöstä, että se ei sovellukaan soviteltavaksi. 
Selkeästi kahden osapuolen väliseksi häirintätilanteeksi tunnistetussa tilan-
teessa sovittelulla voi olla onnistumisen mahdollisuus, kun sovittelija omaksuu 
fasilitatiivisen otteen. Sovittelija pyrkii ohjaamaan keskustelua siihen suuntaan, 
että osapuolten intressit uskallettaisiin lausua ääneen ja saada sitä kautta pysy-
vä ratkaisu aikaan. Keskustelussa osapuolet saisivat konfliktin synnyttämästä 
asiasta lisätietoa, jolloin osapuolten olisi myös mahdollista ymmärtää toistensa 
näkemyksiä, tuntemuksia ja asemaa paremmin.859
Sovittelijan rooli asiakeskeisenä ja aktiivisena toimijana ei ole poissuljettu 
vaihtoehto, koska häirintään puuttuminen työpaikalla voi vaatia joissakin olo-
suhteissa vahvaa asiantuntemusta ja osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien 
tunnistamista myös lainsäädännön näkökulmasta. Puuttuminen häirintään, 
joka systemaattisesti kohdistuu henkilöön tämän uskonnon tai muun laissa sää-
detyn perusteen perusteella ja joka sisällöltään loukkaa vakavasti henkilön ar-
voa ja oikeuksia, voi lähtökohdiltaan olla sellainen, että fasilitatiivisiin arvoihin 
pohjaava sovittelija ei pysty luomaan yhteisymmärrystä ja uutta alkua osapuol-
ten välille. Erityisesti jos tilanne on jatkunut pitkään, ihmissuhdekeskeisellä ja 
osapuolten tarpeista nousevalla keskustelulla ei välttämättä saavuteta kokemus-
ta sovittelun oikeudenmukaisuudesta. 
Häirintätilanne on voinut olla selkeästi kaksijakoinen, vahvaksi koettu häirit-
sijä ja heikko osapuoli, uhri. Riidan osapuolten asemien erilaisuus, esimerkiksi oi-
keudellinen epätasapaino, voi vaikeuttaa oikeudenmukaisen sovittelumenettelyn 
toteutumisen860. Työpaikan toiminnassa vallan epätasapaino ilmenee työsuhtees-
sa työntekijän vallanalaisuussuhteena työnantajaan, kun työnantajalla on oikeus 
johtaa työn tekemistä861. Mainittu osapuolten epätasapaino voi johtaa siihen, että 
vaikka osapuolten välisessä keskustelussa syyllisyys-näkökulma otettaisiin esil-
859 Elonheimon (Oikeus 2/2004, s. 184–185) tutkimuksessa opiskelijoiden havainnointi sovittelupro-
sesseista sisälsi tietoja muun muassa siitä, miten pahoinpitelyä koskevassa sovittelussa osapuolet 
kokivat vuorovaikutuksen ja miten tapauksen moraalinen näkökulma tuli huomioiduksi. Lisäksi 
selvitettiin, auttoiko sovittelu osapuolia tunnistamaan tilanteensa, myönsikö pahoinpitelijä teon, ottiko 
vastuuta ja oliko halukas korvaamaan sekä pystyikö uhri kuvailemaan vahinkoja, tuliko teon vääryys 
selväksi ja puhuivatko osapuolet suoraan toisilleen. 
860 Ervasti 2005, s. 32–33.
861 Tiitinen – Kröger 2008, s. 14–15.
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le tai vahinkojen tai kärsimyksen korvaamisesta sovittaisiin, sovitteluratkaisu ei 
todellisuudessa ehkä tyydytä uhria eikä osapuolten yhteiselo työyhteisössä jatku 
yhtään aikaisempaa paremmin.862 Evaluatiivisessa sovittelussa sovittelijan laati-
ma sovitteluehdotus voisi tasapuolisesti ottaa huomioon sekä sen, mitä osapuolet 
ilmaisivat sovittelukeskusteluissa omina näkemyksinään että sen, mikä oikeudel-
linen näkökulma asiassa on. Ilmaus siitä, että häirintä on vakava, laissa kielletty 
teko, voisi tietyissä häirintään puuttumistilanteissa olla tarpeellinen näkökulma.
Yhteenvetona sovittelijan roolista voidaan todeta, että sekä evaluatiivisella että 
fasilitatiivisella sovittelulla on hyviä puolia häirinnän sovittelun näkökulmasta. 
Jokaisella häirintätilanteella on oma logiikkansa ja jokainen tilanne sijoittuu tie-
tynlaiseen työyhteisöön ja tietynlaiseen työyhteisökulttuuriin.  Jokaista häirintä-
tilanteen sovittelua olisi siis punnittava sen omista lähtökohdista, toisin sanoen 
millainen lähestymistapa tähän tilanteeseen olisi soveliain ja paras valinta. 
Sovittelijan rooli ei ole siis mikään itseisarvo. Se, mihin lähestymistapaan tai 
useimmiten lähestymistapojen sekoitukseen sovittelija perustaa työskentelynsä, 
vaihtelee. Hypoteettisessa, ei käytäntöön perustuvassa tarkastelussa näyttäisi, 
että häirintään voisi puuttua fasilitatiivisin ottein silloin, kun häirintätapahtuma 
koskettaa kahta osapuolta laajempaa piiriä työyhteisössä. Kuitenkin sovittelun 
alkutilanteen kartoittamisessa evaluatiivinen lähestymistapa voi olla fasilitatii-
vista rakentavampi vaihtoehto, koska evaluatiivisella lähestymistavalla sovit-
telija voi onnistua siirtämään epäsovun henkilökohtaisuuksista asialinjalle. Jos 
taas häirintä on selkeästi kahden osapuolen välinen vakava ja jatkuva yhteen-
otto, evaluatiivinen ote voisi sovittelijan tehtävässä toimia fasilitatiivista otetta 
tehokkaammin. Tällöin häirintä lainvastaisena tekona, josta oikeudessa on mah-
dollista saada hyvitystä, tulisi työyhteisössä, ja erityisesti häiritsijä-osapuolelle 
selväksi. Myös silloin, kun toinen osapuoli on selkeästi heikommassa asemassa, 
asiantunteva sovittelija voi evaluatiivisen lähestymistapaan nojaten laatia tasa-
puolisen, lakiin perustuvan ja oikeudenmukaisen sovintoratkaisuehdotuksen.  
4.5.3 Sovittelija
Edellä on pohdittu sovittelijan roolia tai tehtäväkuvaa työyhteisössä. Tässä tar-
kastellaan, kuka tai mikä taho voisi sopia sovittelemaan häirintää työyhteisös-
sä. Sovittelijaa peilataan restoratiiviseen sovitteluun liitettävien ominaisuuksien 
kautta (luku 1.3.3). Restoratiiviselle sovittelulle on tunnusomaista, että sovit-
teluun osallistutaan vapaaehtoisuuden pohjalta ja että se toimii luottamuksel-
lisessa ja puolueettomassa ilmapiirissä. Vapaaehtoisuus, luottamuksellisuus ja 
puolueettomuus ovat eräänlaisia sovittelua koskevia periaatteita.863 Sovittelijaa 
tarkastellaan mainittujen periaatteiden valossa, toisin sanoen sovittelun vapaa-
ehtoisuuden, puolueettomuuden ja luottamuksellisuuden näkökulmista. Lisäksi 
sovittelijatahoa pohditaan siitä näkökulmasta, miten sovintoratkaisu tulisi muo-
862 Elonheimo Oikeus 2/2004, s. 186. Rikossovittelusta on esimerkkejä, joissa uhri saa määritellä vahingot 
ja vaikuttaa niiden korvaamiseen. Osin kyse on sovittelusta, jossa osapuolet eivät tavanneet lainkaan 
toisiaan. Sovittelija välitti sovintoratkaisun.
863 Ervasti Edilex 2006, s. 236; Sovittelijan piirteistä ja etiikasta laajemmin Ervasti–Nylund 2014, s. 
294‒302, 305–308.
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dostaa, osapuolten kesken vai valmiin ehdotuksen pohjalta ja lopuksi sovitteli-
jaksi kouluttautumisen näkökulmasta. 
Kun sovittelijatahoa pohditaan edellä luetelluista näkökulmista, mahdollisten 
työyhteisöön sopivien sovittelutahojen tarkastelu on rajoitettu koskemaan muuta-
mia tahoja. Esimiesten ohella työyhteisössä toimijoista sovittelijoiksi on ehdotettu 
luottamusmieshenkilöstöä tai tavallisia työntekijöitä864. Muita työyhteisössä toi-
mijoita ovat työlainsäädännössä säädetyt järjestelmät, kuten työterveyshuolto865 
tai työsuojelu. Henkilöstö turvautuu ongelmissaan näihin tahoihin, kun kyse on 
yksittäisen työntekijän kokemasta häirinnästä tai muusta, fyysiseen tai henkiseen 
terveyteen kohdistuvasta haitasta tai vaarasta. Pehrmanin suorittamissa tutkimuk-
sissa käytännössä toimivista sovittelutilanteista työsuojeluhenkilöstö luetaan 
kuuluvaksi työyhteisöön (sisäisen tuen rooli), mutta työterveyshenkilökunta työ-
yhteisön ulkopuoliseksi toimijaksi (ulkoisen tuen rooli). Kumpikaan taho ei siis 
kokeilussa toiminut sovittelijan roolissa. Tukihenkilöiden rooli on olla tarvittaessa 
läsnä sovittelussa muiden osallistujien eli työyhteisön jäsenten (tapauskohtaises-
ti), kiusaamista kokevan, kiusatun ja sovittelijan ohella. Ainakin tässä kokeilussa 
heidän vaikutuksensa sovittelun onnistumiseen todettiin myönteiseksi.866
Edellä esitetyn perusteella sovittelijaa tarkastellaan esimiehen, työsuojelu-
henkilöstön ja työterveyshuollon näkökulmista, mutta tavallinen työntekijä, siis 
eräässä mielessä vertaissovittelija, jätetään tässä pois. Lisäksi sovittelijaa tarkas-
tellaan työyhteisön ulkopuolisen tahon näkökulmasta. Ulkopuoliseksi sovitteli-
jatahoksi luetaan muun muassa Suomen sovittelufoorumin kaltaiset palvelujen 
tarjoajat.867 Suomen Sovittelufoorumi tunnistetaan yhtenä sovittelun työmuoto-
na työyhteisösovittelun alalla sosiaali- ja terveysministeriön, aluehallintoviran-
omaisen ja Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen yhteistyössä koordinoimassa 
järjestelmässä868. 
Sovittelun vapaaehtoisuus
Sovittelua, etenkin kun sen yhteydessä arvioidaan tuomioistuinmenettelyä, pi-
detään yleisesti vapaaehtoisena menettelynä. Sovittelun periaatteena vapaaehtoi-
suus tarkoittaa sitä, että osapuolet hyväksyvät sovittelijan, kolmannen osapuolen 
osallistumisen konfliktin käsittelyyn. Hyväksyminen sisältää ajatuksen siitä, että 
osapuolet kuuntelevat sovittelijan näkemyksiä, vaikka heidän ei tarvitse noudattaa 
tarkalleen tehtyjä ehdotuksia tai vastaavia ratkaisuun tähtääviä esityksiä.869 
Sovittelun vapaaehtoisuus otetaan esille tässä yhteydessä siksi, että va-
paaehtoisuuden periaate leimaa yleisesti sovittelun käyttämistä konfliktin 
864 Kess – Kähönen 2010, s. 126.
865 Työterveyslaitos tarjoaa työyhteisöille ulkopuolista, puolueetonta selvittelijän tai sovittelijan palvelua. 
Asiantuntijapalvelusta enemmän Työterveyslaitos/Palvelut <http://www.ttl.fi/fi/asiantuntijapalvelut>, 
haettu 28.2.2014.
866 Pehrman 2011, s. 143–147.
867 Ks. Suomen Sovittelufoorumi, osoitteessa < http://www.sovittelu.com>, haettu 9.1.2014, sekä sovitte-
lupalvelujen esittely osoitteessa <http://www.ssf-ffm.com/tarvitsetko/index.php>  14.11.2013.
868 Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, Rikos- ja riita-asioiden sovittelu/ Sovittelun työmuotoja, osoit-
teessa <http://www.thl.fi/fi_FI/web/fi/aiheet/tietopaketit/sovittelu/tyomuotoja> 9.1.2014.
869 Ervasti 2005, s. 20, 22–23.
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ratkaisun löytymiseksi. Lähtökohta on, että osapuolten on hyväksyttävä se, 
että heidän asiaansa sovitellaan sovittelijan, kolmannen osapuolen toimesta. 
Sovittelumenettelyyn, sovittelijan läsnäoloon asian käsittelyssä, ei voida pakottaa 
ketään. Siten sovittelun vapaaehtoisuus -kriteeri ei niinkään määritä sitä, millai-
nen tai mikä taho voisi toimia työyhteisösovittelijana. Mutta vapaaehtoisuuteen 
liittyvä hyväksymisperiaate korostaa kyllä myös sitä, että sovittelijan tulisi olla 
osapuolten hyväksymä. Sovittelijalta vaaditaan vapaaehtoisuuden tai hyväksyt-
tävyyden näkökulmasta molempien osapuolten arvostusta, jotta osapuolet voi-
sivat ajatella hyödyntävänsä sovittelijan esittämiä näkemyksiä tai kannanottoja. 
Sovittelun vapaaehtoisuuden ja sovittelijan hyväksyttävyyden näkökulmasta 
edellä mainitut sovittelijatahot, kuten työpaikan sisäiset toimijat tai ulkopuoliset 
tahot, täyttävät sovittelun periaatteen sisältämän ajatuksen. Hyväksyttävyyden 
näkökulmasta jokin taho voisi toimia paremmin edellytyksin sovittelijana kuin 
jokin toinen taho, mutta sen arvioiminen tarkemmin vaatisi häirintätilanteen 
analysointia, siis tilannekohtaista arviota. 
Sovittelun puolueettomuus
Puolueettomuudella on monia merkityksiä, sillä se voi tarkoittaa tasapuolisuutta 
ja osapuolten yhdenvertaista kohtelua tai objektiivisuutta. Useimmiten puolu-
eettomuus sovittelijan toiminnassa tarkoittaa sitä, että hän kykenee arvioimaan 
molempia osapuolia ja heidän intressejään tasapuolisesti. Oleellista on, että so-
vittelija kykenee erottamaan kussakin sovittelutilanteessa omat näkemyksensä 
niistä, joita osapuolet esittävät sovittelutilanteessa.870
Miten puolueettomuuden vaatimus näyttäytyy työpaikan toimijoiden nä-
kökulmasta? Luonteva suunta työpaikkatason sovittelijan valitsemiseksi olisi 
työnantajataso (esimies). Normaali työpaikan käytäntö ongelmatilanteissa on 
kääntyä johdon tai esimiehen puoleen. Työnantajalla on monia työhön ja työ-
olosuhteisiin koskevia velvoitteita lainsäädännön nojalla, muun muassa toimi-
misvelvoite, kun työntekijä kertoo kohtaamastaan ja kokemastaan häirinnästä. 
Työnantaja vastaa työpaikan toiminnasta, työolosuhteista ja muista käytännöis-
tä, joten työnantaja tai tämän edustaja toimii siis jo asemansa puolesta vastuun-
kantajana. Esimerkiksi työyhteisössä ilmenevissä henkilöiden suhteisiin liit-
tyvissä ongelmissa, jotka vaikeuttavat työn tekemistä, työnantajalta odotetaan 
asioihin puuttumista. Sovittelun puolueettomuuden periaatteen ja edellä kuva-
tun työnantajalle lankeavan vastuun kannalta voidaan pohtia, millainen toi-
menkuva esimiehelle sovittelijana muodostuisi. Hänellä olisi kahtalainen rooli 
samanaikaisesti, toisin sanoen hän toimisi sekä työlainsäädäntöön perustuvien 
velvoitteiden toteutumisesta vastaavana että näiden velvoitteiden epäonnistu-
neesta huolehtimisesta aiheutuvien seurausten sovittelijana.871 
Puolueettomuus voi vaarantua myös siksi, että työnantaja (esimies) ja työntekijä 
ovat aina asemiltaan epätasapainossa. Työnantaja johtaa työn tekemistä ja on si-
870 Ervasti 2005, s. 23‒24.
871 Esimerkiksi työnantaja tai tämän edustaja ei ole onnistunut täyttämään velvoitettaan selvittää 
epäasiallisen kohtelun tilanne. Huono kohtelu jatkuu, jolloin ollaan sovittelua vaativassa tilanteessa. 
Samainen työnantaja siirtyy sovittelijan rooliin.
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ten määräävässä asemassa suhteessa työntekijään. Tämä lähtöasetelma voi haitata 
häirinnän sovittelua, jos esimies sovittelijana ei säilytä puolueetonta, objektiivista 
asennetta sekä häirittyyn että häiritsijään tai jos osapuolet kokevat esimiehen so-
vittelutilanteessa määrääväksi tavalla, joka estää sitoutumisen sovitteluratkaisuun. 
Puolueettomuutta voidaan tarkastella myös henkilökohtaisena ominaisuute-
na, siis työnantajan (esimiehen) omien asenteiden ja suhtautumistapojen näkö-
kulmasta. Esimies sovittelijana sovittelee alaistensa välistä häirintää. Normaalissa 
työyhteisössä kaikilla, myös esimiesasemassa olevilla, on jonkinlaisia käsityksiä 
työyhteisön muista toimijoista. Esimiehen maailmakatsomuksen tai asenneil-
maston ei pitäisi näkyä suhtautumisessa kumpaankaan osapuoleen. 
Voi olla tilanteita, joissa alaiset eivät ehkä myöskään luota täysin esimiehen 
puolueettomuuteen, vaikka mitään varsinaista syytä epäillä sitä ei ole havaitta-
vissa. Jos esimies on häiritsevä osapuoli, hän ei tietenkään sovi tilanteessa sovit-
telijaksi. Jos pysytään työnantaja/esimies-tasolla, esimiestä seuraava työpaikan 
hierarkiassa voisi toimia sovittelijana. Tällöin työsuhteessa ilmenevä vallan epä-
tasapaino tulee vielä selvemmin esille, koska sovittelun osapuolina ovat työnan-
taja (esimies) ja tämän alainen työntekijä.
Luottamusmiesjärjestelmän kautta tulevat sovittelijat voivat olla joissakin ti-
lanteissa hyviä vaihtoehtoja, koska heidän oletetaan tuntevan työpaikan käytän-
nöt, työolosuhteet ja myös esimerkiksi henkistä hyvinvointia tai yhdenvertais-
ta kohtelua koskevaa lainsäädäntöä. Järjestelmä olisi siis valmiina. Työpaikan 
työsuojeluorganisaatiossa työsuojeluvaltuutettu edustaa lähtökohtaisesti työn-
tekijöitä ja työsuojelupäällikkö työnantajaa lainsäädännön nojalla. Häirinnän 
sovittelu tilanteessa, jossa osapuolina ovat työntekijä ja työnantaja, vaatii sovit-
telijoina toimivilta työsuojeluvaltuutetulta ja työsuojelupäälliköltä erityistä tark-
kaavaisuutta puolueettomuuden näkökulmasta.  Työsuojeluvaltuutettu on yksi 
työntekijöistä. Sovittelussa, jossa osapuolina on kaksi työntekijää, sovittelijana 
toimivan työsuojeluvaltuutetun on pystyttävä häivyttämään työyhteisön vuoro-
vaikutustilanteissa työtovereista syntyneet mielikuvat ja käsitykset puolueetto-
man sovittelun takaamiseksi. 
Kokonaisuutena arvioiden työsuojeluhenkilöstön toimiminen sovittelijana ei 
ole paras vaihtoehto, mitä osoittaa myös sovittelutilanteen pohdinta puolueetto-
muuden näkökulmasta. Työsuojelun ja myös työterveyshuollon rooli voisi olla 
painokkaampi ja tehokkaampi tukihenkilöiden tai yleisen tuen antajan roolissa 
kuin sovittelijana. Molempien tahojen tehtäväkenttä on erikoistunut siten, että 
järjestelmät suojaavat tai hoitavat työntekijöitä yksittäisinä henkilöinä ja toimivat 
siten työntekijöiden hyvinvoinnin edistämiseksi, heidän rinnallaan.  
Puolueettomuuden toteutumisen kannalta työpaikan ulkopuolinen taho so-
vittelijana voisi toimia hyvin. Oletus on, että tällöin osapuolista riippumatta häi-
rinnän sovittelua voitaisiin pitää puolueettomana. Tässä yhteydessä on kuiten-
kin esitettävä sellainen varaus, että yleisesti tunnistetaan nopean puuttumisen 
tärkeys häirintätilanteissa. Vaikka ulkopuolisella taholla olisi edellytykset tarjota 
puolueeton sovittelija, tämän saaminen työpaikalla vie aikaa. Voidaan tietenkin 
ajatella, että (isolla) organisaatiolla olisi mahdollista tehdä sopimus jonkin asi-
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anomaisen palvelun järjestäjän kanssa sovittelupalveluiden järjestämisestä tar-
vittaessa ja että sopimuksessa määriteltäisiin, miten nopeasti palvelu tulisi or-
ganisaation pyynnön esittämisen jälkeen järjestää. Toinen huomioon otettava 
seikka koskee sitä, että jokainen häirintätapaus tulisi arvioida erikseen. Jossakin 
tapauksissa esimerkiksi esimies voikin täyttää puolueettomuuden vaatimukset ja 
sopii siten sovittelijaksi, mutta ehkä jossakin toisessa tapauksessa esimiehen edel-
lytykset toimia sovittelijana kaatuvat puolueettomuuden periaatteen perusteella.  
Luottamuksellisuus
Sovittelun luottamuksellisuus syntyy siitä, että sovittelussa esiin tulevat asiat pysy-
vät vain sovitteluun osallistujien tiedossa tai erillisneuvotteluissa osapuolen kans-
sa, vain kyseisen osapuolen ja sovittelijan tiedossa872. 
Sovittelijan on pidettävä kaikki tietoonsa tulleet seikat omana tietonaan. 
Työterveyshuollon asioinnissa peruslähtökohta on luottamuksellisuus. Häirintää 
sovittelevalle työterveyshuollon edustajalle luottamuksellisuus on siten itsestään 
selvä vaatimus. Luottamuksellisuutta voidaan odottaa myös työpaikan toimijoil-
ta ja työsuojeluorganisaation edustajilta. Luottamuksellisuus on perustavanlaa-
tuinen vaatimus, olipa sovittelija mikä taho tahansa.
Erityisesti luottamuksellisuutta vaaditaan arkaluonteisiksi tai vastaaviksi ko-
ettujen asioiden läpikäymistilanteissa. Työnantaja, jonka oletetaan tuntevan joh-
tamansa työpaikan ja organisaation hyvät ja huonot ominaisuudet, voisi toimia 
sovittelijana esimerkiksi silloin, kun erilaiset kulttuurit kohtaavat työpaikalla ja 
niiden törmätessä on syntynyt häirinnäksi koettuja tilanteita.873  Tällaisessa sovit-
telussa tavoite olisi, että osapuolet ja muut työntekijät tiedostaisivat erilaisuuden ja 
hyväksyisivät sen osana työpaikan normaalia arkirutiinia. Eri asia on, voidaanko 
tällaisia esimiehen johdolla suoritettavia kokoontumisia pitää varsinaisina sovit-
teluina vai nimetäänkö ne tavanomaisiksi työpaikan työkokouksiksi. Toisaalta, 
jos kulttuuriset kohtaamiset työpaikalla saavat vakavia piirteitä – työpaikan 
ulkomaalaistaustaisiin kohdistuvia rasistisia kirjoituksia yleisiin tiloihin tai ra-
sismina pidettävää puhetta – voidaan kyseenalaistaa, onko esimiehen johdolla 
tapahtuva sovittelu, tai sovittelu ensinkään, riittävä puuttumiskeino.874 
Luottamuksellisuuden vaatimusta lähellä on henkilöiden tarve luottaa, toisin 
sanoen luottamuksen muodostuminen sovittelutilanteessa. Se, mitkä tekijät vai-
kuttavat siihen, että sovittelija koetaan luottamuksellisuuden täyttäväksi tahoksi 
tai luottamusta herättäväksi tahoksi, on mahdoton yksiselitteisesti määritellä. 
Jokainen henkilö kokee tai arvioi sovittelijan kyvyn ja taidot sekä esiin nostetta-
vat seikat eri tavoin. Mutta useimmiten sovittelun onnistumisen kannalta luot-
tamuksen ilmapiirin luominen on oleellista. Kun sovittelija koetaan henkilöksi, 
872 Ervasti 2005, s. 25.
873 Tällaisesta tilanteesta voisi olla kyse esimerkiksi Ruotsin työtuomioistuimen käsittelemässä 
tapauksessa (AD Dom nr 21/10), jossa kyse oli häirintäepäilystä uskonnon ja siihen liittyvien tapojen 
perusteella. Pukeutumistyylin ja elintapojen jatkuva esille ottaminen työpaikalla koettiin loukkaavaksi 
ja häiritseväksi.  
874 Saksan liittotasavallan työtuomioistuimessa (Bundesarbeitsgericht, BAG, 24.9.2009) käsiteltiin 
tapausta, jossa neljä turkkilaista työntekijää koki joutuneensa lainvastaisen häirinnän kohteiksi, kun 
työpaikalla oli voimakkaita, herjaavia kirjoituksia ulkomaalaistaustaisia työntekijöitä kohtaan.
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joka ei levitä saamiaan tietoja ja jonka tapa suhtautua osapuoliin herättää luotta-
musta, sovitteluratkaisun voi olettaa toimivan käytännössä tarkoitetulla tavalla 
ja osapuolten voi olettaa sitoutuvan siihen.  
Niin luottamuksellisuuden kuin edellä tarkastellun puolueettomuuden vaa-
timusten nojalla monet seikat puoltavat ulkopuolisen tahon järjestämää sovit-
telijaa, mutta monet seikat puoltavat myös sitä, että sovittelija olisi lähempänä 
työyhteisöä. Läheisyys tässä tarkoittaa fyysistä läheisyyttä, toisin sanoen nopean 
häirintään puuttumisen mahdollisuuden vuoksi. Läheisyys tarkoittaa myös sitä, 
että työyhteisön organisaation ja henkilöstön tuntevan tahon voidaan olettaa tie-
tävän ulkopuolisia tahoja paremmin henkilöstön tapaa toimia vuorovaikutuk-
sessa ja siinä ilmenevistä vaikeuksista.
Sovittelija – taustalla vai aktiivinen?
Edellä, sovittelijan roolin pohdinnan yhteydessä, tarkastellaan evaluatiivisen ja fa-
silitatiivisen sovittelun tyypillisiä piirteitä. Tässä tarkastelu keskittyy pohtimaan, 
miten sovittelijatahot valikoivat toimintatapansa ja mitä se edellyttää sovittelijalta. 
Työyhteisösovittelusta voidaan puhua organisaation sisäisenä sovitteluna, 
jossa ihanne olisi se, että sovittelutoiminta virallistettaisiin organisaation raken-
teeseen, työyhteisön kaikki tasot sitoutettaisiin toimintaan ja sovittelijoina toi-
misivat organisaation jäsenet. Tällöin lähdetään siitä, että sovittelija on avustaja, 
joka pysyttelee sovitteluratkaisun laatimisen ulkopuolella ja keskittyy vastaa-
maan sovittelua koskevien pelisääntöjen toteutumisesta.875 
Sovittelijan on edellä kuvatussa järjestelmässä hallittava ennen kaikkea so-
vittelutekniikka. Kun ajatellaan työyhteisön toimijoiden, esimiehen ja työsuoje-
luhenkilöstön, tilannetta tästä näkökulmasta, sovittelijalta vaaditaan jonkin-
laista kouluttautumista tehtäväänsä.876 Kouluttautuminen kuuluu esimerkiksi 
työpaikan työsuojeluvaltuutettuna toimivan työntekijän oikeuksiin lainsäädän-
nön nojalla, kun häntä koulutetaan työturvallisuuteen liittyvissä tehtävissä. 
Kouluttautuminen ei siis tästä näkökulmasta olisi mitenkään poikkeavaa, aino-
astaan sisällön tulisi olla sovitteluun painottuvaa.
Työyhteisösovittelun kehittämistä koskevassa yksivuotisessa hankkeessa 
työyhteisön työntekijöiden keskuudesta hakeudutaan tai valikoidutaan sovitteli-
joiksi, jotka koulutetaan. Muuta työyhteisöä informoidaan, esimiehiä sitoutetaan 
valmennuksen kautta kehittämishankkeeseen ja työterveyshuoltoa perehdyte-
tään sovitteluhankkeeseen.877  
Edellä kuvatun hankeen mukainen sovittelutoiminta, myös sovittelijan näkö-
kulmasta, olisi kokonaisvaltainen, siis koko työyhteisöä koskeva ja ainakin sen 
tiedossa oleva toiminta. On selvää, että sellaisen toiminnan yhteydessä sovitte-
lijalla on tietynlainen yhteisöllinen turva takana. Sovittelun tekninen hallinta ja 
875 Järvinen ‒ Luhtaniemi 2013, s. 33–42.
876 Kouluttautuminen tulee esille useissa yhteyksissä, muun muassa Kess – Kähönen 2010, s. 126, jossa 
viitataan Suomen sovittelufoorumin koulutettuihin sovittelijoihin ulkopuolisina sovittelijoina tai 
Pehrman 2011, s. 293, liite 1), kun työyhteisösovittelukokeilussa vapaaehtoiset sovittelijat koulutettiin 
tehtäväänsä. Pehrmanin tutkimuksessa sovittelijat valittiin työyhteisökehittäjien joukosta ja sovittelu 
suoritettiin ns. parisovitteluna eli kaksi sovittelijaa toimi yhdessä saman tapauksen parissa (s. 131).
877 Järvinen ‒ Luhtaniemi 2013, s. 38–41.
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tieto siitä, millä tavoilla pyritään sovintoratkaisuun, edesauttaa sovittelutilan-
teen loppuun viemistä. Kokonaisnäkemys ja systemaattinen pyrkimys toteuttaa 
se kouluttautumisella ja muilla lisäkeinoilla vahvistaa sovittelijan asemaa.
Kun otetaan huomioon, että kyse on häirintää koskevasta sovittelusta, voi-
daan nostaa esille itse asian tuntemisen merkitys sovittelijan näkökulmasta. 
Vapaamuotoisessa tai tuomioistuimen ulkopuolisessa sovittelussa katsotaan, 
että lakiasiantuntemus tulisi olla sellaisella tasolla, että annetut neuvot ja tiedot 
pitävät paikkansa878. Sovittelijan sovittelumenettelyä koskevan teknisen tunte-
muksen ohella sovittelijan tietämys häirinnän oikeudellisista yhteyksistä, voi 
olla joissakin tapauksissa eduksi. Useimmiten sovittelijan asiantuntemuksen ko-
rostaminen viittaa siihen, että sovittelija toimiikin sovittelussa aktiivisesti, eikä 
jättäydy taustalle, menettelyn ohjaajaksi.
Sovittelija aktiivisena osallisena, sovintoehdotuksen tekijänä, puoltaa paik-
kansa eritoten hankalissa häirintätapauksissa. Toisaalta on esitetty, että vakavis-
sa tapauksissa sovittelijana toimisi ulkopuolinen sovittelija, vaikka esimiestaso 
toimisi yleensä sovittelijana työpaikkakiusaamistapauksissa879. Toimiipa sovit-
telijana esimies tai ulkopuolinen taho, vakavissa tai muutoin monimutkaisissa 
häirintäkuvioissa osapuolten välinen kommunikointi ja intressien punninta 
puoleen ja toiseen, voi osoittautua hedelmättömäksi sovintoratkaisun syntymi-
sen kannalta. Asiantuntemus häirinnästä, myös oikeudellisen tiedon hallinta, 
on perusteltavissa, jos näyttää siltä, että häiritylle kuuluvat oikeudet jäävät ko-
konaan toteutumatta. Tällöin perusteltua on, että sovittelija laatii tasapuolisen 
sovintoratkaisuehdotuksen tai ainakin tekee esityksen ratkaisussa huomioon 
otettavista näkökulmista pohjaksi osapuolten väliseen neuvonpitoon. 
Kysymys siitä, toimiiko sovittelija passiivisena ohjaajana vai aktiivisena asi-
antuntijana, koskee sekä työyhteisön sisällä toimivia sovittelijoita että työyhtei-
sön ulkopuolelta tulevia sovittelijoita. Näyttäisi siltä, että työyhteisön ongelmi-
en, muun muassa häirinnän ja työpaikkakiusaamisen sovittelussa, etusijalle on 
nostettu fasilitatiivinen lähestymistapa, jossa sovittelija pysyttelee taustalla eikä 
osallistu itse sovintoratkaisun muotoiluun.880  Tällainen lähestymistapa puoltaa 
paikkansa muun muassa silloin, kun työyhteisöön kuuluvia koulutetaan sovit-
telijoiksi, ikään kuin toimimaan kyseisen organisaation sisäisessä sovittelujärjes-
telmässä. Kouluttautuminen sovittelijan tehtävään onnistuu helpommin, kun ei 
ole tarvetta perehtyä ongelma-aiheiden sisältöön syvällisesti. Voitaneen todeta, 
että riippumatta sovittelijan aktiivisesta tai passiivisesta otteesta sovittelutilan-
teessa, sovittelijan etuna pidetään empaattisuutta, määrätietoisuutta, joustavuut-
ta, kuuntelutaitoa ja kykyä esittää prosessin etenemistä tukevia kysymyksiä881. 
Yhteenvetona voidaan todeta ensiksikin, että vapaaehtoisuus on siinä mieles-
sä kaksiteräinen asia, että häirintään täytyy puuttua ja se täytyy poistaa tavalla 
tai toisella, kun häirinnästä ilmoitetaan. Häirinnän selvittäminen ei siis ole sel-
878 Iivari 2007, s. 29.
879 Kess – Kähönen 2010, s. 126.
880 Ks. esimerkiksi Suomen Sovittelufoorumi (www.ssf.fi) sekä Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen 
(www.thl.fi) ja Työterveyslaitoksen (www.ttl.fi) tuotannot asiassa.
881 Iivari 2007, s. 29.
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lainen työyhteisöä koskeva asia, jonka osalliset tai osapuolet voivat välttää ve-
toamalla esimerkiksi tarjotun sovittelun vapaaehtoisuuteen.   Puututaanko häi-
rintään sovittelulla tai muulla tavalla, on eri asia, mutta häirintä tulee selvittää 
joka tapauksessa. Jos työnantajan käytettävissä olevat keinot eivät ole riittäviä 
häirinnän poistamiseksi, asia etenee työsuojeluviranomaiselle. 
Puolueettomuus ja luottamuksellisuus, myös luottamus, ovat keskeisiä periaat-
teita, jotka koskevat häirintää sovittelevaa tahoa ja koko sovittelutilannetta. Se, että 
sovittelija ja häirinnän sovittelutilanne koetaan puolueettomaksi ja luottamuksel-
liseksi sekä luottamusta herättäväksi, on perusedellytys sovittelun onnistuneelle 
päättämiselle. Perusteita ei ole sellaisille väitteille, joiden mukaan jokin sovittelija-
taho olisi toista puolueettomampi tai luottamuksellisempi. Häirintään pätee sovit-
telijan ja sovittelun näkökulmasta samat seikat kuin muutoinkin häirintään, toisin 
sanoen häirinnän tilannekohtaisuus on ratkaisevassa asemassa, kun arvioidaan 
sovittelijan kelpoisuutta puolueettomuuden ja luottamuksellisuuden näkökulmista. 
Ulkopuolinen sovittelijataho voi kokonaisarviossa olla perusteltu puolueettomuu-
den kannalta, mutta silloin sovittelussa voidaan menettää nopean puuttumisen etu 
tai jotakin juuri sille työyhteisölle tyypillisiä hyviä puolia. Mutta työyhteisön ulko-
puolelta tulevana sovittelupalveluna, ja siis tuntemattomuuden puolesta puolueetto-
mana ja objektiivisena, ulkopuolisella sovittelijalla voi olla asiallinen ja tuntemuksis-
ta ja vastaavista ennakkonäkemyksistä vapaa lähtötilanne. Ihmisten keskinäisessä 
vuorovaikutuksessa, erilaisissa elämänkatsomuksissa ja mielipiteissä syntyvä häi-
rintä voi vaatia joissakin tapauksissa ehdotonta sovittelijan ulkopuolisuutta. 
Sovittelun ja häirinnän suhteen tarkastelu päätetään pohtimalla, millaisin jär-
jestelyin sovittelua voisi toteuttaa työpaikalla (alaluvut 4.5.4, 4.5.5). Useimmiten 
lainsäädäntöön perustuvia käytäntöjä puuttua työpaikalla vallitseviin työolosuh-
teisiin ja epäkohtiin on lukuisia, mutta soveltuuko häirintää koskeva sovittelume-
nettely näihin järjestelmiin? Pohdittavana on myös se vaihtoehto, että sovittelu-
menettelystä säädettäisiin laintasolla. Mitä etuja tai haittoja sovittelun sääntely 
tuottaa, toisin sanoen onko sääntely yleensä häirinnän sovittelussa tarpeellinen. 
4.5.4 Sovittelu ja työpaikalla noudatetut vakiintuneet käytännöt
Työpaikalla noudatettavat vakiintuneet käytännöt muun muassa puuttua työpai-
kalla vallitseviin epäkohtiin perustuvat yleisimmin työlainsäädäntöön. Tällöin 
häirintään puuttumista ja siihen tarvittavia välineitä – tässä erityisesti sovittelua 
– peilataan työnantajan oikeuksiin ja velvollisuuksiin, yhteistoimintaan ja työ-
turvallisuusvaatimuksiin.  Voisiko sovittelun sijoittaa luontevasti jo voimassa ole-
viin järjestelmiin tai käytäntöihin, ilman erityistä tai nimenomaista ohjeistusta 
tai sääntelyä? Tässä on nostettu esille yhteistoimintamenettelyissä toteutettavat 
käytännöt, kuten työsäännöt, työpaikalla sovittavat pelisäännöt, viranomaisoh-
jeiden tyyppinen menettely sekä työsuojelun toimintaohjelman kaltainen järjes-
tely. Kyse olisi tällöin lähinnä vapaaehtoisesta järjestelystä, jolla pyrittäisiin vas-
taamaan työelämän asettamiin haasteisiin, erityisesti henkisen suojelun alueella. 
Sovittelutoiminnan kehittäminen kuuluisi tässä kontekstissa niihin toimenpitei-
siin, joilla pyritään edistämään työhyvinvointia ja työssä jaksamista.  
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Työsäännöt ja muut yhteistoiminnassa sovitut ohjeistot
Tarkastelussa ovat ensin sellaiset säännöt tai ohjeet, joita valmistellaan lakiin pe-
rustuvassa yhteistoiminnassa. Lakitekstissä työsäännöt tarkoittavat pääsääntöi-
sesti ohjeistuksia, joissa määritellään ja tarkennetaan työpaikan menettelytapoja 
sekä käytänne- ja pelisääntöjä, joita työntekijöiden ja työnantajan on käytännössä 
noudatettava882. Työpaikalla toimivat työnantaja ja työntekijät (heidän edustajan-
sa) voivat sopia yhteistoiminnan järjestämisestä myös työnantajakohtaisesti883. 
Yhteistoiminnassa sovitut työsäännöt sitovat työnantajaa ja niitä sopimuksen 
soveltamisalaan kuuluvia työntekijöitä, joiden henkilöstöryhmän edustaja on 
tehnyt sopimuksen (yhteistoimintalaki 29 §). Työsääntöasioita voivat olla muun 
muassa sellaiset asiat kuin miten työsopimus tehdään, miten sairastumisesta, 
myöhästymisistä ilmoitetaan tai miten käytetään työterveyshuoltopalveluja884. 
Vastaavaa yhteistoiminnassa sopimista, joskaan työsääntöjä ei varsinaisesti 
nimetä, on myös työsuojelun valvontalaissa, jossa säädetään työsuojelun yhteis-
toiminnasta työpaikalla (5 luku).885  Lain mukaan yhteistoiminnassa käsiteltä-
viin asioihin luetaan muun muassa työntekijän turvallisuuteen ja terveyteen vä-
littömästi vaikuttavat asiat ja niitä koskevat muutokset sekä niitä periaatteita ja 
tapoja, joiden mukaan työpaikan vaarat ja haitat selvitetään. Yhteistoiminnassa 
käsitellään yleensä kyseiselle työpaikalle tärkeät asiat, kuten edellä mainitut 
haittojen selvittämisen periaatteet ja toteuttamistapa, jotka tarkoittavat työtur-
vallisuuslain nojalla tehtävää työn vaarojen selvittämistä ja arviointia886. 
On esitetty, että työsuojelun valvontalaissa tarkoitetussa yhteistoiminta-
menettelyssä laadittaisiin ohjeet työpaikkakiusaamiseen puuttumisesta ja että 
ohjeet voisivat olla joko suositusluonteisia tai normiluonteisia sanktioineen887. 
Työsuojelun valvontalain mukaan työsuojelutoimikunnan jäsenellä on oikeus 
tehdä esityksiä työsuojelutoimikunnassa käsiteltäviksi asioiksi ja saada näistä 
perusteltu palaute. Työturvallisuuslain nojalla myös yksittäisellä työntekijällä 
on oikeus tehdä työpaikan turvallisuutta ja terveellisyyttä koskevia ehdotuk-
sia työnantajalle ja saada niihin palaute. Siten, olipa työpaikalla yhteistoimin-
taa työsuojelutoimikunnan merkeissä tai työnantajan ja työsuojeluvaltuutetun 
keskinäisessä neuvonpidossa, työpaikan henkilöstö voi näillä lainsäädäntöön 
perustuvilla järjestelyillä vaikuttaa muun muassa sovittelun liittämisestä häirin-
tään puuttumiskeinoksi.  
Yhteistoimintatyyppisessä järjestelmässä työsäännöistä tai muusta ohjeis-
tuksesta neuvottelu ja sopiminen ovat onnistuessaan hyviä vaihtoehtoja sikäli, 
että sovittelua koskevia järjestelyjä voidaan kehittää kyseisen työpaikan käytän-
882 Määritelmä on kirjattu yhteistoiminnasta yrityksissä annettuun lakiin (334/2007, lyh. yhteis-
toimintalaki). Tämä on yksi esimerkki työsääntö-järjestelmästä.
883 Siiki 2002, s. 114.
884 HE 254/2006 vp, s. 54.
885 Työsuojelun valvontalain mukaan yhteistoimintamenettelyn edellytyksiä ovat muun muassa työn-
tekijöiden edustajat, työsuojeluvaltuutetut ja työnantajan edustaja, työsuojelupäällikkö ja heistä koottu 
työsuojelutoimikunta, jos työpaikalla on vähintään 20 työntekijää. Mikäli työpaikalla työskentelee alle 
20 työntekijää, yhteistoiminnassa asioista sopivat työsuojeluvaltuutettu ja työnantaja.
886 HE 94/2005 vp, s. 35.
887 Kess – Kähönen 2010, s. 93–94.
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töihin sopiviksi. Sovittelua voidaan muokata tarpeen mukaan, koska työpaikan 
yhteistoiminta on osa työpaikan toimintaa. Sovittelusta sopiminen häirintätapa-
uksissa olisi verrattavissa sopimiseen normaaleista työpaikan rutiineista, kuten 
sopimiseen työpaikan järjestysohjeiden sisällöstä tai siitä, miten työstä myöhäs-
tymisestä ilmoitetaan.888 Keskeistä on, että työsuojelutoimikunnan toimintaan 
osallisten henkilöiden ohella, muu työsääntöjen ja ohjeiston piiriin kuuluva hen-
kilöstö on tietoinen niistä. 
Pelisäännöt
Pelisäännöillä voidaan ymmärtää perustaltaan ja sitovuusasteeltaan monenlai-
sia työyhteisön sääntöjä. Osa työyhteisön pelisääntöjen sisällöstä voidaan joh-
taa suoraan laeista tai työehtosopimuksista tai pelisäännöt voidaan sopia epä-
virallisin lähtökohdin työnantajan ja henkilöstön välille889. Tässä pelisäännöillä 
tarkoitetaan suppeaa merkitystä, toisin sanoen työpaikan henkilöstön yhdessä 
sopimia käytänteitä, joihin sitoudutaan pikemminkin vapaaehtoispohjalta kuin 
velvoittavana ohjeistona. 
Väljiä, yksinkertaiseen ja konkreettiseen muotoon laadittuja pelisääntöjä voi-
daan laatia lyhyellä aikavälillä, eräänlaiseksi työyhteisön huoneentauluksi890. 
Erilaiseen käyttötarkoitukseen muotoillut ja yhteisesti sovitut pelisäännöt voivat 
kohdentua esimerkiksi siihen, mitä seikkoja työpaikan vuorovaikutustilanteis-
sa tulisi huomioida (toisen arvostaminen, huomaavaisuus jne.), mitä asialliseen 
työkäyttäytymiseen kuuluu tai miten konflikteja tulisi työpaikalla käsitellä. 
Konfliktin käsittelyn pelisäännöissä voidaan todeta, että jokaisen velvollisuus on 
ottaa puheeksi ärtymystä aiheuttava asia tai että pitää puhua asioista, ei ihmisistä. 
Jokainen työyhteisö sopii omat pelisääntönsä, jotka pohjaavat kyseisen työyhtei-
sön tarpeisiin ja toimintatapoihin. Yleisiä pelisääntöjä on siis mahdoton luoda.891 
Työturvallisuuskeskus ohjeistaa häirinnän ehkäisemiseksi, että työpaikoil-
la kehitettäisiin yhteiset pelisäännöt työntekijöiden kesken ja työntekijöiden ja 
työnantajan välille892. Pelisäännöillä pyritään vaikuttamaan pehmeällä, sitou-
tumiseen perustuvalla tavalla, että työpaikoilla noudatettaisiin niin turvalli-
suuteen ja terveellisyyteen kuin yleensä työntekoon liittyvissä asioissa hyviä ja 
rakentavia käytäntöjä. Jos pelisäännöillä ymmärretään yleisluonteisia, hyvään 
käytökseen perustuvia ohjeita siitä, miten työpaikan vuorovaikutustilanteis-
sa tulisi käyttäytyä tai mitä käytäntöjä työpaikan arkirutiineissa tulisi seura-
888 Ks. Yhteistoimintaopas, 5 luku – sopiminen ja henkilöstön päätökset, <http://www.yhteistoiminta-
opas.fi> 24.1.2014  
889 Manka – Hakala – Nuutinen – Harju 2010, s. 40; Järvinen 2008, s. 91–92. Ks. myös Yhteistoimintaopas (Pro/
SAK) (www.yhteistoimintaopas.fi), jossa pelisäännöt yhdistetään työsääntöihin ja menettelytapoihin, 
kun ”työsäännöt ovat ohjeistuksia, joissa määritellään menettelytapoja (pelisääntöjä), joita 
työntekijöiden ja työnantajan on noudatettava”.
890 Avaimia monimuotoisuuden johtamiseen, luettavissa <http://www.avaimia.fi/kortit/miten-laadimme-
yhteiset-pelisaannot> 24.1.2014. Ideana on, että pelisääntöön voidaan vastata ”toteutuu” tai ”ei 
toteudu”.
891 Vartia – Lahtinen – Joki – Soini 2004, s. 61–64. Esimerkki vuorovaikutuksesta: ”Ota heti puheeksi; 
kissat pöydälle” ja konfliktien käsittelystä: ”Katsotaan eteenpäin; ei jäädä vatvomaan, miksi joku teki 
tai jätti tekemättä, etsitään ratkaisuja.”
892 Työturvallisuuskeskus TTK,  <http://www.ttk.fi/index.phtml?s=135> Haettu 23.1.2014. 
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ta, pelisäännöt eivät sellaisenaan riitä sovittelumenettelyn rakennuspalikoiksi. 
Keskeinen peruste on se, että sovittelun toimimiseksi tehokkaana häirintään 
puuttumisen välineenä sen tulee olla tarpeeksi yksityiskohtainen kaikilta osil-
taan (alku, itse prosessi, päättäminen, seuranta) ja sovittelussa toimivat sovitte-
lutahot tulisi olla selkeästi määriteltyinä. Tällaisen järjestelmän luomiseen tar-
vitaan syvällistä pohdintaa ja asiantuntemusta sekä koko henkilöstön tietoista 
sitoutumista, ymmärrystä siitä, että sovittelumenettely on tarpeellinen työväline 
häirinnän torjumistoimenpiteenä.
Viranomaisohjeet
Viranomaisohjeilla tarkoitetaan tässä sitä, että jokin lailla säädelty ilmiö tai asia 
tulkitaan tai selitetään kohderyhmälle ja kootaan kaikki ilmiöön liittyvät seikat 
samaan ohjeistoon. Esimerkkinä voidaan mainita Irlannin yhdenvertaisuutta 
työelämässä edistävän lain (EE Acts) häirintää koskevien säännösten perusteella 
laadittu ohjeisto, Code of Practice893.  Ohjeiston on tarkoitus olla kaikille työelämän 
toimijoille käytännön opas, josta saa tietoa siitä, mitä häirinnällä tarkoitetaan ja 
miten sitä voidaan ehkäistä. Lisäksi oppaassa on kootusti tietoa siitä, mitä häirin-
tään puuttumiskeinoja tulisi olla saatavilla, jotta keinoja voidaan pitää riittävinä, 
helposti saatavilla olevina ja myös häirintää ehkäisevinä.  Ohjeiston toivotaan 
edistävän häirintään puuttumisen keinojen ja menettelytapojen lisääntymistä ja 
niiden kehittämistä työpaikoilla, jotta työpaikoilla voitaisiin työskennellä ilman 
häirintää, toisia ihmisiä kunnioittaen. Ohjeistoa voidaan käyttää todisteena ja jos 
se on kyseisessä tilanteessa oleellinen, se voidaan ottaa huomioon oikeusistui-
messa (esim. Equality Tribunalissa). Sinänsä ohjeisto ei luo oikeudellisia velvoit-
teita eikä sitä pidetä virallisena lain tulkkina.
Työsuojeluhallinto on laatinut erilaisia viranomaisohjeita muun muassa kos-
kien epäasiallisen kohtelun ja häirinnän valvontaa (työpaikkakiusaaminen) ja 
työsyrjintää (vanhan yhdenvertaisuuslain syrjintä ja häirintä)894. Ideana on, että 
kootaan selkeä toimintaohjeisto, joka yhtenäistää valvontaa ja selkeyttää kritee-
reitä, koska valvontaohjeissa määritellään häirintä, työsyrjintä jne. sekä luetel-
laan, miten valvontatehtävä voi kyseisissä tapauksissa edetä.  
Kun edellä tarkasteltua peilaa häirinnän sovitteluun, viranomaisohjeet 
häirinnän sovittelusta voitaisiin lähtökohtaisesti laatia esimerkiksi valvonta-
ohjeiden suuntaisesti tai vielä osuvammin, Irlannin Code of Practice -ohjeiston 
mallilla. Edellä tarkasteltuja esimerkkejä ei kuitenkaan voi suoraan rinnastaa 
häirinnän sovitteluun, koska häirinnän sovittelusta ei säädetä lain tasolla, toi-
sin kuin Irlannissa tai Suomessa työsuojelun alalla häirinnän valvonnasta. Kun 
häirintään puuttumisohjeisto tai viranomaisohjeet valvonnasta perustuvat asia-
sisällöltään lakiin, viranomaisohjeet saavat kyseisestä laista selkänojan, toisin 
sanoen ohjeiston laatijalla on oikeudellinen lähdeaineisto. 
893 Ks. tarkemmin Statutory Instruments. S.I.No. 208 of 2012. EQA:n nojalla perustettu viranomainen, 
Equality Authority, on koonnut ohjeiston (Order 2012) ja vastaava ministeriö (hallituksen osasto) 
(Department of Justice and Equality) on vahvistanut ne.
894 Työsuojeluhallinto/työsuojelu, <www.tyosuojelu.fi/fi/valvontaohjeet> Haettu 24.1.2014.
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Erilaiset virastot kyllä hyödyntävät pääasiallisesti muuhun kuin oikeu-
delliseen materiaaliin perustuvia sovittelujärjestelmiä. Tästä esimerkkinä on 
Terveyden ja hyvinvoinnin laitos (THL), tutkimus- ja kehittämislaitos, joka toi-
mii sosiaali- ja terveysministeriön hallinnonalalla ja jonka rikos- ja riita-asioiden 
sovitteluaineistosta löytyy linkki Suomen Sovittelufoorumin (SSF) työyhteisöso-
vittelusivustolle895. Myös yritysmaailmassa on laadittu toimintaohjeita yritysten 
noudattamista arvoista ja periaatteista yritystoiminnassa, ja ohjeet voivat sisäl-
tää selkeän häirinnän vastaisen kannanoton, yleisenä eräänlaisena julistuksena, 
mutta ilman tarkempaa häirinnän torjunnan keinovalikoimaa, sovittelun mah-
dollisuutta tms.896
Suomessa ne viranomaistahot, joiden toimialaan epäasiallinen kohtelu, häi-
rintä ja syrjintä kuuluvat, jakautuvat usealle viranomaiselle. Etupäässä kyse on 
sosiaali- ja terveysministeriön toimialasta, johon kuuluvat muun muassa alue-
hallintovirastojen ja terveyden ja hyvinvointilaitoksen organisoima työsuojelu 
sekä itsenäinen yhdenvertaisuussivusto. Toisaalta yhdenvertaisuuden edistä-
miseen liittyvät asiat kuuluvat myös työ- ja elinkeinoministeriölle, esimerkiksi 
yhdenvertaisuus ja tasa-arvo-asiat työelämässä ja erilaiset yhdenvertaisuuteen 
liittyvät hankkeet, mm. yes-hanke (yhdenvertaisuutta työ- ja elinkeinoelämään). 
Uuden yhdenvertaisuuslain nojalla yhdenvertaisuusvaltuutettu toimii oikeus-
ministeriön alaisuudessa. 
Suomessa on jo olemassa erilaisia viranomaisohjeita, kuten edellä on todet-
tu, muun muassa työsuojeluhallinnon antamat valvontaohjeet työsyrjintätapa-
uksissa. Vastaavalla tavalla, viranomaistaho voisi ohjeistaa myös sovittelusta 
häirintään puuttumiskeinona. Mutta kuten edellä on myös todettu, terveellisyys 
ja hyvinvointi -asioissa asianomaiset virallistahot tukeutuvat jo laadittuihin oh-
jeistoihin, kuten työyhteisösovittelun alalla. Sovittelukäytännössä työpaikkakiu-
saamista lähestytään hyvin pitkälle työyhteisöllisestä näkökulmasta ja käsitteen 
määrittelyssä oikeudellisena materiaalina on lähinnä työturvallisuuslaki.  Jo 
olemassa oleviin sovitteluohjeisiin voitaisiin tietenkin sovittaa selkeästi myös 
uuden yhdenvertaisuuslain häirintä; ehkä mitään muutosta ei sovitteluun tuli-
si, mutta tiedettäisiin, että häirinnän näkökulmaa on pohdittu sovitteluohjeiden 
laatimisen yhteydessä. 
Työsuojelun toimintaohjelma
Työsuojelun toimintaohjelmalla tarkoitetaan työturvallisuuslain 9 §:ssä säädet-
tyä ohjelmaa, jonka laatiminen ja päivittäminen on yksi työnantajan yleisistä 
velvollisuuksista:
895 Terveyden ja hyvinvoinninlaitos (THL)/aiheet/tietopaketit/sovittelu/rikos- ja riita-asioiden sovittelu/
sovittelun työmuotoja/työyhteisösovittelu ->Suomen Sovittelufoorumin (SSF) työyhteisösovittelusivut, 
<www.thl.fi> 25.1.2014.
896 Fortum Oyj:n Code of Conduct, saatavilla osoitteessa <http://www.fortum.com//Site Collection 
Documents/Corporation/Code%20of%20Conduct%202012/Fortum_CodeOfConduct_FIN.pdf> 
25.1.2014.  Internetosoite saatu Kess-Ahlroth 2012, s. 136, alaviite 47.
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Työnantajalla on oltava turvallisuuden ja terveellisyyden edistämiseksi ja työntekijöiden työ-
kyvyn ylläpitämiseksi tarpeellista toimintaa varten ohjelma, joka kattaa työpaikan työolojen 
kehittämistarpeet ja työympäristöön liittyvien tekijöiden vaikutukset (työsuojelun toimintaoh-
jelma). Toimintaohjelmasta johdettavat tavoitteet turvallisuuden ja terveellisyyden edistämi-
seksi sekä työkyvyn ylläpitämiseksi on otettava huomioon työpaikan kehittämistoiminnassa 
ja suunnittelussa ja niitä on käsiteltävä työntekijöiden tai heidän edustajiensa kanssa.
Työsuojelun toimintaohjelman perusta on ennakoivan työsuojelun periaatteessa 
(prevention policy) ja se on tarkoituksellisesti muotoiltu niin väljästi, että kukin 
yritys voi muokata sen työpaikan asettamien ehtojen mukaiseksi, työnantajan 
ja työntekijän välisenä yhteistoimintana897. Samanlaisena säännös on pysynyt 
työturvallisuuslain uudistamisesta huolimatta, sillä työsuojelun toimintaohjel-
man sisällön ja muodon halutaan olevan mukautumiskykyinen ja joustava. Se 
voidaan ymmärtää työpaikan toimintapolitiikan asettamisen tai konkreettisen 
suunnitelman laatimisen välineeksi.898 
Se, miten työsuojelun toimintaohjelman laatimista ohjeistetaan, käy ilmi 
muun muassa työsuojeluhallinnon ja Työturvallisuuskeskuksen antamasta 
materiaalista. Työsuojeluhallinnossa työsuojelun toimintaohjelman tehtävä 
tulkitaan erilaisten kohteiden monipuoliseksi kehittämisvälineeksi, kun ensin 
kartoitetaan työpaikan työsuojeluasioiden hoitamisessa käytetyt toimintatavat 
sekä arvioidaan ja selvitetään työpaikalla esiintyvät, töistä johtuvat vaarat899. 
Työturvallisuuskeskus antaa tarkempia ohjeita, muun muassa työsuojelun toi-
mintaohjelman mallilomakkeen, mutta tärkeänä pidetään ohjelman merkitystä 
työpaikan työsuojelutoiminnan ohjaamisen ja kehittämisen välineenä900.
Lähtökohtaisesti työsuojelun toimintaohjelma olisi hyvä perusta sovittelume-
nettelyn suunnittelulle häirintään puuttumiskeinona. Ohjelma on ollut lainsää-
dännössä jo pitkään, ja siten tuttu väline työnantajalle. Sen perusidea sopii hyvin 
sovittelun ja häirintään puuttumisen yhdistämiseen, koska ohjelmassa on kyse pa-
nostamisesta niin työpaikan turvallisuuden ja terveellisyyden kehittämiseen kuin 
eteen tulevien uusien ongelmatilanteiden arviointiin sekä ennakoinnin ja ongel-
mien poistamiskeinojen kehittämiseen. Heikkoutena on työsuojelun toimintaohjel-
man yleispiirteisyys ja kaikinpuolinen valinnanvapaus sekä ohjelman muodon että 
sisällön rakentamisessa. Tällöin työnantajan vastuulle jätetään viimesijaisesti sen 
linjauksen tekeminen, missä laajuudessa ja millä tarkkuudella työpaikan työoloky-
symyksiin ohjelmassa puututaan ja millä tavalla ohjelmaa kehitetään. Sovittelun 
tulisi olla työpaikan käytänteissä asemaltaan kohtalaisen vahva, jotta se koettaisiin 
tuttuna ja arvostettuna keinona hakea ratkaisua häirintätapauksissa. Sovittelun 
toimivuus kärsii, jos se ikään kuin piiloutuu työpaikan moniin pelisääntöihin tai 
työsuojelun toimintaohjelman yleiseen suunnittelu- ja kehittämistekstiin.
897 HE 113/1992 vp, 9 §:n perustelut
898 HE 59/2002 vp, s. 30.
899 Työsuojeluhallinto/Työsuojelutoiminta työpaikalla/Työsuojelun toimintaohjelma, <www.tyosuojelu.
fi/tyosuojelun toimintaohjelma> 24.1.2014. Lisätietoa varten viitataan Työturvallisuuskeskuksen 
verkkopalveluun (Työsuojelun toimintaohjelma).
900 Työturvallisuuskeskus TTK, <www.tyoturva.fi/tyosuojelu/tyosuojelun_toimintaohjelma> 24.1.2014.
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4.5.5 Sovittelun sääntely
Edellä on tarkasteltu sovittelun sovittamista jo valmiina oleviin, työpaikoilla tun-
nettuihin järjestelmiin, kuten sovittelun yhdistämistä työsääntöihin, työsuojelun 
toimintaohjelmaan tai viranomaisohjeiden tyyppiseen malliin. Pääsääntöisesti 
olemassa olevat käytännöt voisivat toimia jossain muodossa sovittelun alustana 
tai sijoituspaikkana, lukuun ottamatta työpaikalla sovittavia pelisääntöjä niiden 
pintapuolisen ja väljän muodon vuoksi. 
Sovittelumenettelyn käyttäminen häirintään puuttumiskeinona on Suomessa 
nykytilanteen mukaisesti oikeudellisesti määrittelemätön alue. Lainsäädännöllä 
ohjataan sovittelun käyttämistä rikosasioissa (sovittelutoimistot) ja riita-asioissa 
(tuomioistuinsovittelu). Kyse on useimmiten siviilioikeuden alaan kuuluvista 
asioista, mutta esimerkiksi tasa-arvolakiin perustuvia riita-asioita on soviteltu 
käräjäoikeuksissa muun muassa hyvityksen määrän suhteen901. Kuten edellä on 
todettu, uuden yhdenvertaisuuslain (1325/2014) mukaan yhdenvertaisuusvaltuu-
tettu voi järjestellä sovittelutilanteita lain sallimissa puitteissa, mutta toimival-
tuus ei koske työelämää. 
Tässä tarkastellaan, onko sovittelua häirintään puuttumiskeinona tarpeen 
vahvistaa sääntelyllä. Tarkastelukulmia ovat laintasolla säädettävän sovittelun 
tuomat edut ja haitat sekä se, mihin asiayhteyteen tai säädökseen sovittelume-
nettely kirjattaisiin.
Mitä etuja tai haittoja sovittelun sääntelystä olisi?
Häirintään puuttumiseen on keinoja jo nykyisessä oikeustilassa, kuten edellä 
oleva tarkastelu osoittaa. Työlainsäädännön nojalla työnantajalla on velvollisuus 
puuttua häiritsijän käytökseen ja hän voi tehdä sen muun muassa keskustelemalla 
asianosaisten kanssa, ohjeistuksella, antamalla häiritsijälle varoituksen tai vaka-
vissa tapauksissa, irtisanomalla hänet. Näkyvä häirintä, kun se tulee työnantajan 
tietoon, on työsuojeluvelvoitteidenkin nojalla poistettava. Käytännössä monen-
laiset työpaikan käytänteet voivat myös sisältää nimenomaisia ohjeita häirinnän 
ilmenemistä varten tai systemaattisen järjestelmän puuttua häirintään.
Kun edellä mainittuja keinoja arvioidaan työyhteisön toimivuuden näkökul-
masta, ne puoltavat paikkansa selkeästi kahden osapuolen väliseksi häirinnäksi 
tunnistettavan teon ratkaisumallina. Jos työntekijä käyttäytyy etnistä alkuperää 
olevaa työkaveriaan kohtaan jatkuvasti loukkaavalla tavalla ja häirintätilanne on 
yksioikoisesti häiritsijä ‒ uhri -asetelma, syyllistämistyyppinen nuhtelu, varoitus 
ja jopa irtisanominen voivat olla ainoita vaihtoehtoja häirinnän poistamiseksi. 
Mutta usein häirintätilanteet ovat alustavassa arvioinnissa epämääräisiä. Voi 
olla vaikea tietää, kuinka moni on sekaantunut häirintään ja onko häirintä koh-
distunut yhteen vai useampaan henkilöön.  Tällaisissa tilanteissa työnantajalle 
901 Aaltonen – Heino – Villa 2012, s. 72–77. Selvityksen (syrjinnän uhrien oikeusturvakeinojen saavutetta-
vuudesta ja vaikutettavuudesta) aineisto on vuosilta 2008–2011. Mukana ovat myös vanhaan 
yhdenvertaisuuslakiin (21/2004) perustuvat riita-asiat (15), mutta selvityksestä ei käy ilmi, soviteltiinko 
hyväksyttyjä kanteita (10) esimerkiksi hyvityksen suhteen. Syrjintä ilmeni 13 tapauksessa työelämään 
liittyen, eniten työsuhteen päättämisessä. Tasa-arvolakiin perustuvia riita-asioita oli huomattavasti 
runsaammin (N=95). Niissä yleisimmin riita-asioiden peruste oli työhönotto, palkkaus ja työsuhteen 
päättäminen. Tasa-arvolakiin perustuvista riita-asioista yksi koski häirintää.
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tai muulle työpaikan hallinnosta vastaavalle olisi etua siitä, että työpaikalla on 
toiminnassa koko henkilöstön tiedossa oleva sovittelujärjestelmä.  Ydinasia sovit-
telun sääntelyssä on se, että häirinnän sovittelua koskeva järjestelmä olisi lähtö-
kohtaisesti jokaisessa työpaikassa eikä sovittelun mahdollisuus olisi riippuvainen 
yksittäisen työpaikan käytänteistä tai työkulttuurista. Häirintään on puututtava 
heti, ja siksi tieto tällaisen sovittelun mahdollisuudesta ja siitä, että häirintää tutki-
taan johdonmukaisesti, ennalta päätettyjen vaiheiden kautta, helpottaa myös häi-
rinnästä ilmoittamista. Välttämättä kaikki häirintätapaukset eivät kulkisi sovitte-
lun kautta, mutta häirintään puuttumisen aloittaminen nopeutuisi ja työntekijän 
olisi helpompi tuoda esille myös niin sanotut lievemmät loukkaamistilanteet.  
Sovittelusta ei välttämättä tarvitse säätää niin tarkasti kuin esimerkiksi rikos- 
tai riita-asioiden sovittelumenettelyistä on säädetty. Laintasoisen viestin mer-
kitys olisi siinä, että sovittelumenettely tulee työpaikalla tiedostaa ja se täytyy 
konkretisoida työpaikan käytäntöihin sopivalla tavalla. Tässä mielessä säänte-
lyllä olisi yhtymäkohtia työsyrjintädirektiivin oikeuksien puolustamista koske-
van säännöksen kanssa. Työsyrjintädirektiivin lähtökohta on, että hallinnollisia 
ja oikeudellisia menettelyjä, myös sovittelumenettelyjä, tulee jäsenvaltioissa olla 
tarjolla häirinnän poistamiseksi, mutta että keinot voidaan sisällyttää jo olemas-
sa oleviin järjestelmiin. Vastaavasti sääntelyllä vahvistettaisiin se, että työpaikal-
la olisi sovittelumahdollisuus, mutta työpaikka voisi päättää, missä muodossa ja 
millaisessa järjestelmässä se toimisi. 
Koska häirintä voi ilmetä lukuisilla tavoilla ja koska sovittelu voidaan jär-
jestää vaihtelevilla järjestelyillä, sovittelumenettelyn ja sen etenemisen tarkka 
kuvaus laintasoisesti ei ole mielekästä.  Jos sovittelusta säädetään laintasolla, so-
vitteluun osallistumisen vapaaehtoisuutta painottava periaate joutuu puntariin. 
Työelämän kontekstissa, jos sovittelujärjestelmä työyhteisössä toimii, sovitteluun 
osallistumisen vapaaehtoisuutta tulisi kyllä tulkita suppeasti. Harkittavaksi voi-
vat tulla tilanteet, joissa häirintä henkilön arvon tai ihmisarvon loukkaamisena 
osoittautuu sopimattomaksi käsitellä sovittelussa. Tästä esimerkkinä voisi olla 
häirinnän erityinen vakavuus rasististen piirteiden tai  muiden törkeiden ih-
misarvoon kohdistuvien loukkausten vuoksi. Mutta ainakin häirintätapauksen 
alkutilanteen kartoittaminen sovittelussa tulisi kuulua pääsääntöisesti kaikille, 
jotka ovat sellaiseen tilanteeseen joutuneet. Häirinnän sovittelu ei siis olisi eh-
doton vaatimus jokaisessa häirintätapauksessa, vaan sääntelyn keskeinen idea 
olisi se, että sovittelun mahdollisuus tulisi olla tarjolla kaikille eikä sitä jätettäisi 
työpaikan vapaaehtoisen toiminnan varaan
Sovittelun sääntelyn heikkous tai huono puoli olisi tilanne, jossa sääntely tul-
kittaisiin pakoksi, toisin sanoen sovittelumenettelyn läpikäyminen kaikilta osil-
taan olisi pakollinen jokaisessa häirintätapauksessa. Sovittelun määrittely liian 
tiukasti ja ehdottomassa muodossa voi kääntyä sovittelumenettelyn hyviä puolia 
vastaan. Sovittelusta voisi kehittyä turhan tarkkarajainen ja tietyt vaiheet sisäl-
tävä menettely, johon häirinnän kaltainen sisällöltään ja muodoltaan vaihteleva 
ilmiö olisi joissakin esille tulevissa tapauksissa vaikea sovittaa tarkoituksenmu-
kaisella tavalla. Sääntelyn tulisi sallia tapauskohtaista harkintaa siitä, soveltuu-
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ko kyseinen tapaus sovittelujärjestelmään tai sovitellaanko kyseinen tapaus hyö-
dyntäen sovittelun kaikkia vaiheita vai vain alkuvaihetta.  Myös muiden keinojen 
käyttäminen ensisijaisena vaihtoehtona tai alkukartoituksen tekemisen jälkeen 
tulisi olla mahdollista. Myös monien keinojen yhdistäminen, sovittelu yhtenä 
niistä, pitäisi säilyä keinovalikoimassa. Sääntelyn tarkoitushan on, että häirin-
tään puututaan ja että se poistetaan ja että ratkaisu palvelisi kaikkia osapuolia, 
häirittyä, häiritsijää, työnantajaa ja työyhteisöä. Epätarkoituksenmukaista olisi, 
jos vaadittaisiin työyhteisön puitteissa yksiselitteisesti vain yhden häirintään 
puuttumismallin noudattamista.
Jotta edellä kuvattu pakkosovittelun karikko vältetään, sovittelua koskevaa 
sääntelyä tulisi ohjata siihen suuntaan, että sääntelyssä sovittelulle asetettu ta-
voite toteutuisi: sovittelumahdollisuuden tarjoaminen kaikille ja sovittelun käyt-
täminen pääsääntöisesti häirintään puuttumistapauksissa. Tällöin sääntelyn sa-
namuoto ja sääntelyn paikka, toisin sanoen missä asiayhteydessä tai säädöksessä 
sovittelusta säädetään, ovat merkittävässä asemassa.     
Häirinnän sovittelun kirjaaminen uuteen yhdenvertaisuuslakiin (1325/2014)
Yhdenvertaisuuslain uudistumisen myötä välittömästä ja välillisestä syrjinnäs-
tä sekä häirinnästä on omat yksilöidyt säännöksensä, vaikka nämä kaikki ilmiöt 
määritellään syrjinnäksi samassa säännöksessä (8 §). Häirintäsäännökseen on kir-
jattu, millaista työnantajan laiminlyöntiä pidetään syrjintänä. Epäsuorasti työnan-
tajaa velvoitetaan ryhtymään käytettävissä oleviin toimiin häirinnän poistamisek-
si, kun tämä saa tiedon häirinnästä.  Uuden yhdenvertaisuuslain perusteluissa on 
ehdotettu muun muassa asianosaisten kuulemista ja ohjeistamista.902  Keinot ovat 
yksiselitteisiä, häirinnän osapuoliin kohdistuvia opastavia toimia tai varoituk-
sen antamisen kaltaisia keinoja, joissa keinojen soveltaja on työnantaja tai tämän 
edustaja. Niitä käytetään yleisesti kaikissa sellaisissa tilanteissa, joissa työlainsää-
dännön mukaisesti työnantaja, vastuun kantaja, on velvollinen toimimaan, toisin 
sanoen kun työntekijän käytös on rikkonut hyväksytyn rajan tai kun työntekijä on 
muuten toiminut vastoin ohjeita tai hyväksyttyjä sääntöjä. Keinovalikoima ei siis 
sisällä mitään johdonmukaista ja suunniteltua sovittelun tyyppistä sovinnon ra-
kentamista tai keskustelua. Tällainen voisi olla esimerkiksi maininta siitä, että työ-
paikalla tulisi olla työnantajan (ja muun henkilöstön) käytettävissä sovittelujärjes-
tely tai vastaava järjestely ratkaisemaan epäsopua ja kiistoja aiheuttaneet tilanteet. 
Jos sovittelusta säädettäisiin, uusi yhdenvertaisuuslaki olisi ensiarvioin-
nissa mitä sopivin paikka sijoittaa sovittelua koskeva kirjaus. Tällöin häirin-
täsäännökseen (14 §) pitäisi lisätä kolmas momentti työnantajan käytettävistä 
olevista keinoista, joista eräs olisi sovittelun käyttäminen. Toisaalta, esimer-
kiksi varoituksen antaminen sisältyy jo työsopimuslakiin, kun työntekijän 
henkilöön liittyvistä irtisanomisperusteista (TSL 7:2) säädetään. Pelkästään 
sovittelun kirjaaminen työnantajan käytettävissä oleviksi keinoiksi häirintään 
puuttumisessa, ei myöskään olisi tarkoituksenmukaista, koska muitakin kei-
noja tulee olla tarjolla. 
902 HE 19/2014 vp, s. 79, 140.
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Yksi vaihtoehto on, että häirintäsäännöksen kolmanteen momenttiin kirjattai-
siin selkeästi se, että työpaikalla tulee olla sovittelun mahdollisuus ja että häirintään 
puututaan pääsääntöisesti sovittelemalla. Tässä sääntely-ympäristössä mainittu 
muotoilu korostaa ehkä liikaa sovittelun ainutlaatuisuutta häirinnän poistamisek-
si. Se olisi ristiriidassa samaisen häirintäsäännöksen toiseen momenttiin sisältyvän 
”työnantajan käytettävissä olevat toimet” kanssa, koska lausuma tulkitaan niin, 
että keinoja voi olla useita, kunhan pääasia toteutuu eli häirintä poistetaan. 
Uuden yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 14 § häirinnästä ei näyttäisikään ole-
van luonteva paikka sovittelun sääntelyyn, jos sääntelyllä halutaan vain nostaa 
sovittelu esille yhtenä hyvänä vaihtoehtona häirintään puuttumisessa, mutta ei 
kuitenkaan pakollisena, ehdottomasti noudatettavana keinona. Kun uuden yh-
denvertaisuuslain 14 § arvioidaan kokonaisuutena, se on kieltosäännös, koska 
siinä kielletään häirintä ja siinä määritellään myös työnantajan kielletty toimin-
ta (laiminlyö tarvittavien toimien tekemisen) syrjinnäksi. Tarkemmassa arvi-
oinnissa häirintäsäännöksen luonteeseen on vaikea sovittaa sovittelun kaltaista 
sisältöä, jonka tavoite on eräässä mielessä myönteisin neuvotteluin päästä sovin-
toon häirittyä ja häiritsijää tyydyttävällä ratkaisulla ja samalla eheyttää työyhtei-
sön henkinen ilmapiiri tältä osin.
Sen sijaan, kun tarkastellaan uutta yhdenvertaisuuslakia kokonaisuutena, 
lain rakenne poikkeaa vanhan yhdenvertaisuuslain (21/2004) suhteen siinä, 
että uudessa yhdenvertaisuuslaissa yhdenvertaisuuden edistäminen (7 §) saa 
enemmän painoa. Myös työnantaja on velvollinen arvioimaan yhdenvertaisuu-
den toteutumista työpaikalla sekä kehittämään työoloja ja toimintatapoja, joita 
noudatetaan muun muassa henkilöstöä koskevia ratkaisuja tehtäessä. Säännös 
koskee vähintään 30 työntekijää työllistäviä työpaikkoja. Perustelujen mukaan 
edistämistoimet voisivat olla esimerkiksi syrjintäepäilyjen käsittelyyn tarkoitet-
tujen menettelytapojen vakiinnuttaminen työpaikalla. Sitä, että säännöstekstiin 
ei ole kirjattu toimenpiteiden listaa, perustellaan sillä, että työpaikan tarpeet ja 
resurssit vaikuttavat toimenpiteiden laatuun ja laajuuteen.903 
Yhdenvertaisuuden edistämistoimilla tähdätään selkeästi siihen, että työ-
paikoilla luotaisiin kattava yhdenvertaisen kohtelun toteutumista tukeva suun-
nitelma. Ennalta ehkäisevinä toimina korostetaan muun muassa erilaisten me-
nettelytapojen kehittämistä. Uuden yhdenvertaisuuslain perustelujen nojalla 
sovittelumenettelyn käyttöönotto muun muassa häirintään puuttumiskeinona ja 
sovintoratkaisuun päätymisenä soveltuu hyvin yhdenvertaisuuden edistämis-
toimien linjaukseen. Toinen kysymys on, että sovittelumenettelyä ei suoranaises-
ti mainita missään, ei myöskään perusteluissa, ja että eri tilanteisiin soveltuvien 
menettelytapojen vakiinnuttamistavoite on kirjattu ainoastaan perusteluihin. 
Häirinnän sovittelun kirjaaminen työturvallisuuslain häirintäsäännökseen
Yksi vaihtoehto kirjata häirinnän sovittelumenettelyä koskeva lisäys tai 
täsmennys olisi työturvallisuuslain häirintäsäännöksen (28 §) yhteyteen. 
Työturvallisuuslaki koskee laajasti koko työympäristöä ja kaikenlaisia työolo-
903 HE 19/2014 vp, s. 63–65, 138.
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suhteita sekä pyrkii turvaamaan työntekijöiden fyysisen ja henkisen työkyvyn. 
Laki siis sisältää lukuisia toimintaohjeita ja suunnittelua koskevaa ohjeistusta. 
Häirintään puuttuminen noudattaa muutenkin työturvallisuuslain tarkoittamia 
menettelyjä ja lain 28 § on velvoitesäännös. 
Työturvallisuuslain 28 § kuuluu kokonaisuudessaan seuraavasti: 
Jos työssä esiintyy työntekijään kohdistuvaa hänen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheutta-
vaa häirintää tai muuta epäasiallista kohtelua, työnantajan on asiasta tiedon saatuaan käytet-
tävissään olevin keinoin ryhdyttävä toimiin epäkohdan poistamiseksi.
Häirinnän sovittelua koskeva kirjaus voitaisiin lisätä säännöstekstin kirjauksen 
”…käytettävissään olevin keinoin…” jälkeen muodossa ”mukaan lukien sovittelu-
menettely”. Se vastaisi työsyrjintädirektiivin kirjaustapaa, kun direktiivissä oh-
jataan jäsenvaltioita oikeuksien puolustamiseksi tarvittavien menettelyjen suh-
teen. Suora kirjaus lakitekstiin nostaisi sovittelun selkeästi yhdeksi häirintään 
puuttumiskeinoksi. Kirjausmuoto ei antaisi aihetta tulkita sovittelua ehdotto-
man pakolliseksi jokaisessa häirintätapauksessa, vaan se vahvistaisi sovittelun 
asemaa työpaikkatasolla.
Häirinnän sovittelumenettelyä koskeva sääntely työturvallisuuslain 28 §:ssä 
vahvistaisi sekä häirinnän ja työpaikkakiusaamisen yhteyttä että ilmiöiden ni-
puttamista samanlaisiksi konflikteiksi niin työpaikalla kuin työsuojelun val-
vonnassa. Edellä tarkastellussa häirinnän ja työpaikkakiusaamisen suhdetta 
selvittävässä osuudessa ilmiöiden yhteys sisällöllisesti, siis niiden ilmenemis-
muotojen samankaltaisuuden osalta, on todettu, mutta myös ilmiöiden oikeu-
dellinen eroavuus syrjintäelementin ja yhdenvertaisen kohtelun periaatteen to-
teutumisen näkökulmista. Sovittelumenettelyn rakennusvaiheessa työpaikalla 
häirintä tulisi tunnistaa ja erottaa työpaikkakiusaamisesta molempien ominais-
piirteet huomioiden. 
Uuden yhdenvertaisuuslain perustelujen nojalla jyrkkää muutosta asennoi-
tua häirintään esimerkiksi siinä mielessä, miten häirintään puututaan, ei ole 
odotettavissa. Työnantajan syrjivä toiminta, kun kyse on häirintään puuttumi-
sen laiminlyönnistä, nostetaan kylläkin häirintäsäännöstekstiin. Uuden yhden-
vertaisuuslain häirintäsäännös eroaa työturvallisuuslain 28 §:n tekstistä siinä, 
että ehdotuksen painopiste on työnantajan tuomittavassa syrjivässä toimin-
nassa (= on laiminlyönyt puuttua häirintään), kun taas työturvallisuussäännös 
on työnantajalle suunnattu toimintavelvoite tai -ohje tilanteessa, joka on vielä 
korjattavissa. Jos tässä vaiheessa työpaikalla voitaisiin lakitekstin ohjeistukses-
ta poimia käytettävissä olevien keinojen joukosta sovittelumenettely, häirintäti-
lanteen purkaminen voitaisiin aloittaa eräässä mielessä positiivisin ajatuksin eli 
lähdettäisiin hakemaan sovintoa osapuolten välille. 
Työturvallisuuslaissa yksi vaihtoehto olisi lisätä häirinnän sovittelua koske-
va lausuma työsuojelun toimintaohjelmaan. Työturvallisuuslain 9 §:n mukaan 
työnantajalla on oltava ohjelmamuodossa turvallisuutta, terveellisyyttä ja työ-
kyvyn ylläpitämistä edesauttavat toimet. Sen tarkoitus on toteuttaa ennakoivan 
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työsuojelun periaatetta, jolloin muun muassa sosiaalisten suhteiden vaikutukset 
turvallisuuteen ja terveyteen tulisi huomioida904. Koska työsuojelun toimintaoh-
jelmasäännöksen muotoilu on yleisluonteinen, sovittelun kirjaaminen suoraan 
säännökseen on hankalaa. Tarvittaisiin lisäys, esimerkiksi säännöksen uudeksi 
toiseksi momentiksi: ”Toimintaohjelmaan kirjataan työkyvyn ylläpitämisen, turvallisuu-
den ja terveellisyyden edistämiseksi riidanratkaisuvaihtoehtoja, kuten sovittelumenettely.”
Uuden yhdenvertaisuuslain perusteluissa on vedetty mielenkiintoinen yhte-
ys edellä mainitun työturvallisuuslain työsuojelun toimintaohjelman ja työnan-
tajan velvollisuuden edistää yhdenvertaisuutta (7 §) välille. Yhdenvertaisuuden 
edistäminen, jota on laajasti perusteltu, on eräänlainen kulmakivi, jolla oikeute-
taan uuden yhdenvertaisuuslain kutsuminen nimenomaan yhdenvertaisuutta 
edistäväksi laiksi kuin syrjintäkieltolaiksi. Yhdenvertaisuuden suunnittelu näh-
dään työyhteisön ja työnantajan harjoittaman henkilöstöpolitiikan kehittämisen 
välineenä, vaikka itse säännökseen ei ole kirjattu mitään täsmällisiä velvoit-
teita905. Myös työturvallisuuslain 9 § on väljästi muotoiltu säännös, mutta työ-
suojelun toimintaohjelma mainitaan siinä ja se on kirjattu muotoon ”on oltava”. 
Uuden yhdenvertaisuuslain perusteluissa työnantajan velvoite edistää yhden-
vertaisuutta ehdotetaan nivottavaksi työsuojelun toimintaohjelmaan906. Tämä 
yhdysside tietenkin vahvistaa työsuojelun toimintaohjelman asemaa sellaisena 
säännöksenä, jossa sovittelumenettelystä voitaisiin kirjata laintasolla.   
Yhteenveto
Häirinnän sovittelun sääntelyn tarpeellisuutta on edellä taustoitettu jo olemassa 
olevien vaihtoehtojen (työsäännöt, pelisäännöt, viranomaisohjeet, työsuojelun 
toimintaohjelma) kautta. Ne tarjoavat lähtökohtaisesti hyvän mahdollisuuden 
ottaa sovittelumenettely käyttöön. 
Edellä luetelluista välineistä huonoimmin häirinnän sovittelun apuna toi-
mivat työpaikan pelisäännöt. Jos pelisäännöillä ymmärretään yleisluonteisia, 
hyvään käytökseen perustuvia ohjeita siitä, miten työpaikan vuorovaikutus-
tilanteissa tulisi käyttäytyä tai mitä käytäntöjä työpaikan arkirutiineissa tulisi 
seurata, pelisäännöt eivät sellaisenaan riitä sovittelumenettelyn käyttöönotta-
miseksi. Keskeinen peruste on se, että sovittelun toimimiseksi tehokkaana häi-
rintään puuttumisen välineenä, sovittelun tulee olla tarpeeksi yksityiskohtai-
nen kaikilta osiltaan (alku, itse prosessi, päättäminen, seuranta) ja sovittelussa 
toimivat sovittelutahot tulisi olla selkeästi määriteltyinä. Tällaisen järjestelmän 
luomiseen tarvitaan asiantuntemusta ja koko henkilöstön sitoutumista siihen, 
että sovittelumenettely hyväksytään tarpeelliseksi työvälineeksi häirinnän tor-
jumistoimenpiteenä.
Työsäännöt, joista neuvotellaan työnantajan ja työntekijöiden edustajien väli-
sessä yhteistoimintamenettelyssä, voisivat lähtökohdiltaan olla sellainen perus-
ta, johon häirinnän sovittelun periaatteet ja järjestelyt voisivat sopia.
904 Siiki 2002, s. 37. Ks. HE 113/1992 vp, jonka mukaan työsuojelun puitedirektiivillä (89/391/ETY) on 
ollut vaikutusta sääntelyyn.
905 HE 19/2014 vp, s. 65.
906 HE 19/2014 vp, s. 65.
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Työsuojelun toimintaohjelma on sekä hyvä että heikko väline määrittämään 
häirinnän sovittelusta työpaikalla. Sen toiminta-ajatukseen sovittelu sopii erin-
omaisesti, koska ohjelman on tarkoitus toimia työpaikan työolojen kehittämis-
välineenä, tosin työturvallisuuspainotuksin. Lisäksi uuden yhdenvertaisuuslain 
7 §:n (yhdenvertaisuuden edistämistoimet) toteuttaminen toimintaohjelmaan 
sisällytettynä, lisää toimintaohjelman painoarvoa sovittelun kontekstissa.
Toimintaohjelman heikkous on sisäänkirjoitettu itse säännöksen luonteeseen 
tavoitesäännöksenä. Toimintaohjelma on sen mukaisesti pikemminkin yleis-
piirteinen, linjanvetoja työpaikan toiminnasta laativa ohjelma kuin työpai-
kan ongelmakohtiin yksityiskohtaisesti menevä ohjelma. Toimintaohjelman 
muoto ja sisällön rakentaminen jää työpaikkakohtaiseksi ratkaisuksi, joskin 
Työturvallisuuskeskus on laatinut mallin, ohjeellisen muistilistan, työsuojelun 
toimintaohjelmaksi.907
Viranomaisohjeet on ongelmallinen väline häirinnän sovittelun ohjeiston anta-
misen kannalta sikäli, että yleisimmin viranomaisohjeet pohjaavat lainsäädän-
töön ja kuten on todettu, häirinnän sovittelusta ei säädetä laintasolla. Sinänsä 
viranomaisohjeet voivat olla hyödyllinen apuväline hankalien ja moni-ilmeisten 
ilmiöiden hallinnassa, kuten esimerkkinä mainittu työsuojeluhallinnon antamat 
valvontaohjeet syrjintätapauksissa osoittavat. Ne voisivat yhtenäistää käytäntöjä 
ja sitä kautta voisi löytyä yhteinen kriteeristö vaikeasti määriteltäville ilmiöille. 
Katsauksen perusteella voidaan todeta, että jo nyt voimassa olevan sään-
telytilanteen pohjalta häirintään puuttumiseen tarkoitettu sovittelumenettely 
voidaan luoda ja ottaa käyttöön työpaikoilla. Sille on olemassa raameja, joiden 
sisälle sovittelu voidaan rakentaa. Toinen puoli kysymystä on tällaisen sovittelu-
järjestelmän rakentamisen velvoittavuus. Edellä tarkastellussa kontekstissa häi-
rinnän sovittelujärjestelmä voidaan muodostaa, mutta siihen ei ole velvoitetta. 
Sovittelun käyttöönotto jää työpaikkojen käytäntöjen ja toimintatapojen varaan.
Onko häirinnän sovittelun osuutta tarvetta vahvistaa sääntelyllä? Edellä sään-
telyä on tarkasteltu uuden yhdenvertaisuuslain ja työturvallisuuslain kehyk-
sessä. Uuden yhdenvertaisuuslain häirintäsäännös on muodoltaan häirinnän 
kieltävä säännös yhdistettynä työnantajan syrjinnäksi määriteltyyn toimintaan. 
Sovittelun kaltainen lisäys ei sovellu aivan luontevasti säännöksen sisältöön. 
Lain kokonaisuus tosin painottaa yhdenvertaisuuden edistämiseen tähtäävien 
toimenpiteiden tärkeyttä, jolloin syrjintää ja häirintää torjuvien keinojen moni-
puolisuus ja keinovalikoiman tunnettuus sopivat lain kontekstiin.
Työturvallisuuslain 28 § on säännöksen rakenteen ja sisällön puolesta hyvä 
vaihtoehto sisällyttää myös sovittelumenettely yhdeksi häirintään puuttumis-
keinoksi. Sovittelua koskeva kirjaus voisi kuulua säännöstekstissä ”…käytettä-
vissään olevin keinoin…mukaan lukien sovittelumenettely”. Se täyttäisi sovittelun 
sääntelyn sen edellytyksen, että sääntelyn kirjaus olisi väljä, jättäen tilaa myös 
muille häirintään puuttumisen vaihtoehdoille sekä sen mahdollisuuden, että so-
vittelu ei olisi kaikissa häirintätapauksissa ehdoton pakko. Tärkein seikka tulisi 
907 Työturvallisuuskeskus. Työsuojelun toimintaohjelman malli. <http://www.tyoturva.fi>, haettu 
21.2.2014.
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kuitenkin esille siten, että sovittelumenettely tulisi kirjattua suoraan säännös-
tekstiin ja että se laintasoisena kirjauksena herättäisi työpaikat toimimaan järjes-
telyn aikaansaamiseksi.
Työturvallisuuslain 9 §:ssä säädetyn työsuojelun toimintaohjelman sopi-
vuutta sellaisenaan on tiivistetysti arvioitu edellä. Sovittelun kirjaamista varsi-
naiseen säännöstekstiin on tarkasteltu siten, että toimintaohjelmaan lisättäisiin 
uusi momentti  ”Toimintaohjelmaan kirjataan työkyvyn ylläpitämisen, turvallisuuden 
ja terveellisyyden edistämiseksi riidanratkaisuvaihtoehtoja, kuten sovittelumenettely.” 
Kun otetaan huomioon, miten uudessa yhdenvertaisuuslaissa painotetaan työn-
antajan yhdenvertaisuutta edistävää roolia ja että yhdenvertaisuutta voitaisiin 
edistää työpaikalla muun muassa yhdistämällä edistämistoimet (mm. henki-
löstön kohtelua koskevien menettelytapojen vakiinnuttaminen) työsuojelun toi-
mintaohjelmaan, työsuojelun toimintaohjelma ainakin vahvistuisi näiltä osin. 
Yhdenvertaisuuden edistämispyrkimykset jäävät kuitenkin viime vaiheessa uu-
den yhdenvertaisuuslain perustelujen tasolle.
Häirinnän sovittelun sääntelyn tärkein tehtävä olisi vahvistaa sitä, että sovit-
telumenettely olisi käytettävissä jokaisella työpaikalla. Edellä on useissa yhteyk-
sissä todettu, että sovittelu ei välttämättä ole kaikissa häirintätapauksissa paras 
ratkaisukeino, mutta lähtökohdiltaan sovittelu tarjoaa hyvän perustan puuttua 
häirintään. Tätä tukevat EU-oikeuden positiivinen näkemys ja myönteiset kan-
nanotot sovittelumenettelyn käytön puolesta, esimerkiksi työlainsäädännössä 
(työsyrjintädirektiivi) tai siviili- ja kauppaoikeudessa (sovitteludirektiivin kan-
nanotot). EU-oikeus kannustaa jäsenvaltioita siihen, että vaihtoehtoisia riidan-
ratkaisumenettelyjä olisi yhä enemmän ja laajemmin saatavilla ja että niiden 
käyttöä edistettäisiin. EU-oikeuden viesti sisältää vapaaehtoisen valinnan lei-
man siinä mielessä, että jäsenvaltiot voivat arvioida sovittelua yhtenä keinona 
oikeudellisten ja hallinnollisten keinojen valikoimassa. EU-oikeus ei ohjeista jä-
senmaita sovittelusääntelystä yleensä tai sen tasosta. 
Häirinnän sovittelun kirjaamistavan tulisi olla kuitenkin väljä. Se, että lakiin 
kirjattaisiin tarkka menettely prosessinkuvauksena tai sovittelijana toimiva taho 
yksilöitäisiin tms., sitoo työpaikan käytäntöjä liikaa. Työpaikoilla täytyy olla 
mahdollisuus muokata sovittelumenettely juuri sille toimialalla ja henkilöstölle 
sopivaksi sekä ottaa huomioon tapausten erilaisuus. Häirintä on moniselitteinen 
ilmiö, jonka sovittelua on mahdoton tarkentaa jonkin etukäteen sovitun mallin 
mukaiseksi. Etenkin työsuojelun toimintaohjelmaan lisättynä kirjauksena so-
vittelumenettelyä voitaisiin työpaikalla tulkita työsuojeluun liittyvien asioiden 
näkökulmasta, toisin sanoen liittämällä mukaan kouluttamista sovittelijan tehtä-
viin, työsuojeluvaltuutetun roolin täydentämistä jne.
Häirinnän sovittelumenettelystä säätämistä puoltaa se, että sovittelun asema 
häirintään puuttumiskeinona vahvistuisi. Laintasoinen säännös voisi muuttaa 
tilannetta esimerkiksi viranomaisohjeiden osalta. Tällöin Irlannin mallin mukai-
nen käytäntö voisi olla vallitseva, toisin sanoen häirinnän sovittelusta annettu 
ohjeisto olisi työpaikkojen käytettävissä, mutta ohjeistoa ei pidettäisi itse sään-
nöstä tulkitsevana, ainoastaan säännöksen toimeenpanemisen apuvälineenä. 
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Häirinnän sovittelua koskeva säännösehdotus tulisi sovellettavaksi häirintään 
(uusi yhdenvertaisuuslaki) ja häirintään ja epäasialliseen kohteluun (työturval-
lisuuslaki). Uuden yhdenvertaisuuslain tarkoittaman häirinnän näkökulmasta 
häirinnän sovittelua koskevien säännösehdotusten sijainti työturvallisuuslaissa 
ei tunnettavuuden parantamisen näkökulmasta ole paras mahdollinen vaihto-
ehto. Kuitenkin työturvallisuuslakia puoltava argumentti on työturvallisuuslain 
asema suomalaisen työnlainsäädännön kokonaisuudessa. Siinä säädetään kes-
keisistä työoloihin liittyvistä järjestelyistä, muun muassa työpaikan fyysisistä ja 
henkisistä ulottuvuuksista. Uuden yhdenvertaisuuslain häirintä puuttumiskei-
nojen osalta suodatetaan joka tapauksessa voimassa olevien säännösten nojalla 
työturvallisuuslain ja työsuojelun käytäntöjen mukaisesti.  
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5 Johtopäätökset
5.1 HÄirintÄ Eu-OikEudEssa Ja uudEssa 
YHdEnVErtaisuusLaissa 
Häirintäkielto EU-oikeudessa
Tutkimuksessa tarkastellaan häirintäkieltoa työelämän näkökulmasta. Tällöin 
häirintäkiellon perusta EU-oikeudessa on työsyrjintädirektiivi. Se saa puoles-
taan oikeutuksensa SEUT:n 19 artiklasta, jolla luodaan oikeusperusta säätää 
syrjinnänvastaista lainsäädäntöä. Häirintäkieltoon vaikuttaa myös perus- ja 
ihmisoikeuslinjaus, kun EU:n perussopimuksissa ja työsyrjintädirektiivissä 
tunnistetaan kansainväliset ihmisoikeussopimukset ja ihmisten perustavanlaa-
tuiset oikeudet. Häirintäkiellon tulkintaan vaikuttavat myös EU:n yleiset työl-
lisyyspoliittiset linjaukset ammattitaitoisen ja mukautumiskykyisen työväestön 
luomiseksi, koska häiriötön ja syrjimätön työpaikka tukee mainittuja työllisyys-
poliittisia tavoitteita.  
Häirintäsääntely pohjaa EU-oikeudessa syrjinnän torjumiseen, johon on 
vastattu syrjinnän kieltävillä sopimusmääräyksillä ja direktiiveillä. Unionin pe-
russopimuksissa kiellettiin ensin kansalaisuusperusteinen syrjintä sekä suku-
puoleen perustuva syrjintä. Työsyrjintädirektiivi kieltää syrjinnän uskonnon tai 
vakaumuksen, vammaisuuden, iän tai sukupuolisen suuntautumisen perustel-
la. Häirintä on yksi syrjinnän muoto välittömän ja välillisen syrjinnän rinnalla, 
ja tästä näkökulmasta häirintäsääntely on syrjintäkieltosääntelyä. 
Häirintä on myös yhdenvertaisuussääntelyä. Työsyrjintädirektiivin tarkoitus 
on edistää yhdenvertaisen kohtelun periaatteen toteutumista torjumalla syrjin-
tä. Muodollisen yhdenvertaisuusperiaatteen ydin on, että samanlaisia tapauksia 
tulisi kohdella samalla tavalla, mutta periaate sisältää myös muita ulottuvuuksia. 
Tällainen on yhdenvertaisuuden edistämistä ja toteutumista tukevien toimenpitei-
den vaatimus sekä tärkeänä elementtinä perus- ja ihmisoikeuksien suojaaminen. 
Työsyrjintädirektiivin häirintäkiellossa yhdenvertaisuusperiaate näyttäytyy 
erityisesti perus- ja ihmisoikeussuojan tarjoajana. Häirinnän määritelmä koros-
taa yleisesti hyväksyttyä kansainvälistä ja EU-oikeudellista ihmisen kunnioit-
tamisen ajatusta ja sitä, että kaikille olisi luotava yhtäläiset mahdollisuudet ja 
olosuhteet työskennellä ilman häirinnän uhkaa.  Kenenkään henkilön arvoa ei 
saa tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukata niin, että ympärille syntyy uh-
kaavia ja muita kielteisiä tuntemuksia sisältävä ilmapiiri. Määritelmän ”henki-
lön arvo” heijastaa sitä ihmisarvon määrittelyn osaa, jossa jokaisella ihmisellä 
on synnynnäinen arvo itsessään ja jossa ihmisarvon kunnioittamisen katsotaan 
olevan muiden ihmisoikeuksien perusta. Työsyrjintädirektiivin häirinnän mää-
ritelmä on tutkimuksessa huomioon otetuissa vertailumaissa pantu täytäntöön 
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varsin yhteneväisesti direktiivin mallin mukaisesti lukuun ottamatta Ruotsia, 
jossa ilmapiirikytkös on jätetty määritelmästä pois. Uudessa yhdenvertaisuus-
laissa (1325/2014) on puolestaan ”henkilön arvo” muutettu muotoon ”henkilön 
ihmisarvo”. Myös ilmapiiriä koskeva sanamuoto on muutettu niin, että kyse on 
siitä, että ”käyttäytymisellä luodaan mainitun syyn vuoksi [syrjintäperusteet] 
henkilöä halventava tai nöyryyttävä taikka häntä kohtaan uhkaava, vihamieli-
nen tai hyökkäävä ilmapiiri.”.
Yleisellä tasolla, häirinnän käsitteelle on annettu monia erilaisia merkityksiä, 
mikä on tunnistettu muun muassa eurooppalaisissa työoloja sekä työterveyttä 
ja työturvallisuutta koskevissa tutkimuksissa. Häirintä paikantuu useimmiten 
kiusaamistyyppisten ilmiöiden sekä seksuaalisen ja sukupuolisen häirinnän 
alueille. Häirinnälle ei ole yleispätevää määritelmää, mutta siihen pyritään lu-
kemaan kirjava joukko työyhteisöä ja työhyvinvointia koskevissa tutkimuksissa 
esiin tulevia ominaisuuksia. Häirintää tutkivissa tai sitä sivuavissa tutkimuk-
sissa ilmiö yleensä määritellään erikseen, toisin sanoen mitä häirinnällä tarkoi-
tetaan juuri tässä yhteydessä. EU:n jäsenmaiden lainsäädännössä on nähtävissä 
se, miten vaikeaa on nimetä yksiselitteisesti monimuotoinen ilmiö908. Henkisen 
väkivallan muodoiksi voidaan lukea kuuluviksi niin henkilöön kohdistuva kiu-
saaminen ja sanallinen loukkaaminen kuin häirintä eri muodoissaan.
     
Häirintä kansallisessa lainsäädännössä
Suomen häirintäsääntelyn ohella tutkimuksessa vertaillaan EU-jäsenmaiden, 
Saksan, Irlannin ja Ruotsin häirintäsääntelyä.  Tutkimuksessa häirinnän kan-
sallisesta sääntelystä nousee esille kaksi mielenkiintoista seikkaa, joista toisessa 
kyse on syrjintäperusteiden kattavuudesta ja toisessa häirinnän käsitteen moni-
merkityksisyydestä. Vertailumaissa työsyrjintädirektiivin täytäntöönpanevissa 
säädöksissä kielletään tiettyjen, lakiin kirjattujen syrjintäperusteiden perusteel-
la tapahtuva häirintä ja seksuaalinen häirintä. Molemmista häirintätyypeistä 
säädetään erikseen vertailumaissa, mutta häirinnän määritelmä on soviteltu 
kunkin vertailumaan säädösrakenteeseen sopivaksi. Saksassa häirinnän määri-
telmät sisältyvät käsitemäärittelysäännökseen (AGG 3 (1) §)) ja Ruotsissa direk-
tiivin mallin mukaisesti syrjintäkäsitteen alle (2008:567 1:4). Suomen osalta tilan-
ne on muuttunut uuden yhdenvertaisuuslain myötä niin, että syrjintäkielto (8 
§) kieltää syrjinnän ja häirinnän, mutta syrjinnän ja häirinnän yksityiskohtaiset 
määritelmät ovat omina säännöksinään. Irlannissa häirintä kielletään omassa 
säännöksessään (EE Acts sec. 14 A), syrjintä omassaan (sec. 6).
Suomessa häirinnästä säädetään uuden yhdenvertaisuuslain ohella tasa-
arvolaissa ja työturvallisuuslaissa. Jokaisessa laissa häirintää tarkastellaan eri 
näkökulmasta, kun uusi yhdenvertaisuuslaki on yleislaki, tasa-arvolaki naisten 
ja miesten tasa-arvoista kohtelua koskeva laki ja työturvallisuuslaki työsuoje-
lusta laajasti säätävä laki. Häirinnän sisältö on kirjattu sekä uuteen yhdenver-
908 Foundation Findings 2010, s. 7. Alustavassa EWCS 2010 raportissa työelämän asiatonta käytöstä 
tarkastellaan ylätason käsitteestä alatason käsitteisiin: työpaikan väkivalta -> (fyysinen ja) henkinen 
väkivalta -> ei-toivottu käytös -> kiusaaminen, häirintä, sanallinen hyökkäys (solvaaminen), 
seksuaalinen häirintä. 
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taisuuslakiin että tasa-arvolakiin, kun taas työturvallisuuslain häirintä saa si-
sältönsä pääosin aihetta koskevista psykologisista tutkimuksista käytännön 
tilanteisiin sovellettuina. Karkeasti voidaan todeta, että häirinnän sisältö, siis se, 
miten häirintä ilmenee käytöksessä, on pitkälle samantyyppinen kaikissa laeis-
sa, mutta valvovan viranomaisen sekä vahingonkorvaus- ja rikosoikeudellisten 
seuraamusten osalta laeissa on eroavuuksia. Uuden yhdenvertaisuuslain ja tasa-
arvolain häirintää yhdistävät syrjintäelementti ja muut syrjinnän sääntelyyn liit-
tyvät piirteet, kuten käännetty todistustaakka, hyvitys-järjestelmä sekä työsyr-
jintäproblematiikka, kun työturvallisuuslain häirintä saa muotonsa työsuojelua 
koskevan oikeudellisen lähestymistavan ja käytäntöjen kautta. 
5.2 HÄirintÄ Ja tYöPaikkakiusaaminEn
Tämä tutkimus on vahvistanut käsitystä siitä, että uuden yhdenvertaisuuslain 
ja työturvallisuuslain tarkoittamilla häirintäsäännöksillä on sellaisia eroavuuk-
sia, että niitä ei voida pitää oikeudellisesti yhtenevinä. Tutkimuksessa häirinnän 
käsite viittaa ainoastaan uuteen yhdenvertaisuuslakiin, ja työturvallisuuslain 
tarkoittamasta häirinnästä ja epäasiallisesta kohtelusta käytetään työpaikkakiu-
saamisen käsitettä. Oikeustilassa on selkeästi ristiriita tai ainakin epäselvyys, 
koska molemmissa edellä mainituissa laeissa kuitenkin säädetään häirinnästä. 
Tasa-arvolain tarkoittama häirintä, joka siis on rajattu tutkimuksen ulkopuolelle, 
säätää selkeästi ainoastaan sukupuolisesta ja seksuaalisesta häirinnästä, joiden 
sisällöt ovat pääosin yksiselitteiset ja rajatut. 
Häirinnän problematiikkaa on systematisoitu monella tavalla. Tässä tutki-
muksessa kaikkea työelämässä esiintyvää asiatonta käytöstä nimitetään epä-
ammatilliseksi käytökseksi, joka jakautuu häirintään, työpaikkakiusaamiseen 
ja sukupuoliseen ja seksuaaliseen häirintään. Siten häirintä ymmärretään tässä 
rinnakkaiseksi oikeudelliseksi käsitteeksi suhteessa työpaikkakiusaamiseen. 
Häirinnän ja työpaikkakiusaamisen sisällöillä on yhteinen leikkauspinta, joka 
näkyy eritoten siinä, miten ne ilmenevät käytännössä. Oikeudellisessa tarkaste-
lussa yhteistä osuutta ei voida pitää määräävänä tekijänä muun muassa, koska 
työturvallisuuslaissa häirintää ja epäasiallista kohtelua ei määritellä sisällöltään 
lainkaan. 
Pääasiallisina perusteluina tarkastella häirintää ja työpaikkakiusaamis-
ta erillisinä oikeudellisina käsitteinä ovat häirinnän EU-työoikeudellinen oi-
keusperusta, häirinnän suhde yhdenvertaisuusperiaatteeseen sekä häirintä 
osana syrjinnän tematiikkaa. Työpaikkakiusaamiselle ei ole osoitettavissa EU-
oikeudellista alkuperää tai oikeusperustaa.909 Esimerkiksi työsuojelun puitedi-
rektiivissä ei ole työpaikan epäasialliseen käytökseen tai vastaavaan liittyviä 
määräyksiä. Häirintä on sen sijaan yksiselitteisesti johdettavissa EU-oikeudesta, 
tarkemmin EU-työoikeudesta, koska työsyrjintädirektiivi velvoittaa EU:n jäsen-
valtioita panemaan täytäntöön muun muassa häirintäkiellon. 
909 Foundation Findings: Physical and psychological violence at work 2013, s. 6.
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Työsyrjintädirektiivissä häirintäkielto kytketään syrjintäkieltojen yhteyteen, 
kun häirintä mielletään syrjinnäksi.  Syrjintäkielto puolestaan luetaan kuulu-
vaksi EU:n perusoikeuksiin unionin perusoikeuskirjan nojalla. Unionin pe-
russopimuksissa syrjintäkieltojen historia ulottuu unionin varhaisiin vuosiin 
ja syrjinnän kieltämistä koskevia direktiivejä on vahvistettu EU-oikeudessa jo 
1970-luvulla. Syrjinnän torjunta ja siihen sisältyvien syrjinnänvastaisten ohjel-
mien ja säädösten kehittäminen on aktiivinen osa EU:n toimintapolitiikkaa.  Se, 
että häirintä katsotaan syrjinnäksi, tarkoittaa, että syrjintäperusteet ja niiden pe-
rimmäinen merkitys otetaan huomioon. Syrjintäperusteissa luetellaan yleisim-
min ihmisen perusolemukseen kuuluvia ominaisuuksia, kuten muun muassa 
unionin perusoikeuskirja luettelee - rotu, ihonväri, kieli, uskonto, syntyperä, 
kansalliseen vähemmistöön kuuluminen ja vammaisuus. Häirinnässä henkilöä 
loukataan sellaisten ominaisuuksien perusteella, joita hän ei voi valita. 
Häirinnän suhde yhdenvertaisuusperiaatteeseen sitoo häirintäsääntelyn 
ihmisoikeuksien kunnioittamiseen, jota koskevat periaatteet on kirjattu uni-
onin perussopimuksiin, sekä perusoikeuksien kunnioittamiseen, josta sääde-
tään unionin perusoikeuskirjassa. Työsyrjintädirektiiviin kirjattu ”henkilön 
arvo” on vahvasti yhteydessä ihmisarvon käsitteen sisältöön. Ihmisarvolle ei 
ole osoittaa yhtä merkitystä, joka soveltuisi kaikkiin konteksteihin. Yleisesti 
ihmisarvon katsotaan sisältävän ainakin kaksi elementtiä: jokaiselle kuuluva 
oikeus olla kaltaisensa eli sellainen, jollaiseksi ihminen syntyy (1) ja muiden 
perustavanlaatuisten oikeuksien perusta (2).  Tällöin ihmisarvo on kaikissa 
tilanteissa itseisarvoisesti loukkaamaton eikä tähän periaatteeseen ole perus-
teltuja poikkeuksia. Ihmisarvoon muiden oikeuksien perustana puolestaan 
kuuluu se, että ihmisarvoa on suojeltava, muun muassa syrjintä- ja häirintä-
kielloilla, jotta ihmisen oikeus esimerkiksi fyysiseen ja henkiseen koskemat-
tomuuteen voitaisiin turvata. Häirinnän sääntelyllä on siis vahva kansain-
välisoikeudellinen ja EU-oikeudellinen ihmisoikeuksien ja perusoikeuksien 
kunnioittamisen tausta.  
Sekä häirintä että työpaikkakiusaaminen ovat vakavia ongelmia työelämässä. 
Häirinnän ja työpaikkakiusaamisen käsitteiden välisen eron selkeyttäminen – tai 
häirintäsääntelyn yhdenmukaistaminen – on tärkeää erityisesti työntekijöiden 
oikeusturvan toteutumisen vuoksi. Uuden yhdenvertaisuuslain syrjintä- ja häi-
rintäkieltosäännöksillä on merkittävä tehtävä työsopimuslain tarkoittaman syrjin-
nän määrittelyssä. Häirinnän ja työpaikkakiusaamisen seuraamukset poikkeavat 
toisistaan, kun häirintäkiellon rikkomisen kohteeksi joutuneella on oikeus nostaa 
hyvityskanne käräjäoikeudessa. Ensisijaista on, että häirintä tunnistetaan, kun sitä 
esiintyy työelämässä. Tiedottamisen merkitystä pidetään työsyrjintädirektiivissä 
tärkeänä (12 art.). Tiedottamisen tärkeys pätee myös uuden yhdenvertaisuuslain 
häirintäsäännökseen. 
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5.3 HÄirintÄ Ja OikEuskEinOt Eu-OikEudEssa Ja 
kansaLLisEssa LainsÄÄdÄnnössÄ
Työsyrjintädirektiivin täytäntöönpanevien säädösten suoja vertailumaissa koos-
tuu pääosin samanlaisista elementeistä, kun tarkastelussa on yhdenvertaisen 
kohtelun periaatteen rikkominen.  Työntekijää suojataan työntekijöiden keski-
näisessä suhteessa ja työntekijän ja työnantajan välisessä suhteessa. Saksassa 
(AGG 12 (2) §) ja Irlannissa (EE Acts sec. 14 A) työntekijät suojataan myös sel-
laiselta häirinnältä, johon syyllistyvät työpaikan ulkopuoliset toimijat, kuten 
asiakkaat.  Vastuu siitä, että yhdenvertaisen kohtelun periaatetta noudatetaan ja 
häirintää torjutaan jo ennakolta, kuuluu työnantajalle. 
EU:n jäsenvaltioiden on varmistettava, että työsyrjintädirektiivin mukaisten 
velvoitteiden täytäntöönpanoon tarkoitetut menettelyt ovat kaikkien niiden käy-
tettävissä, jotka tarvitsevat keinoja oikeuksiensa puolustamiseen, kun heidän 
kohdallaan on rikottu yhdenvertaisen kohtelun periaatetta.  Direktiiviin on kir-
jattu hallinnolliset ja oikeudelliset menettelyt tai vaihtoehtoisesti jompikumpi 
menettelytapa (9 art.). Direktiivissä säädetään vähimmäisvaatimustasosta, jolla 
jäsenvaltioiden on turvattava yhdenvertaisen kohtelun periaatteen toteuttami-
nen (8 art.).
Hallinnolliset menettelyt
Yleisenä yhdenvertaisuusperiaatteen edistäjänä, tiedottajana ja valvoja-
na toimivat itsenäiset, riippumattomat virastot tai instituutiot, Saksan 
Antidiskriminierungsstelle (ADS), Irlannin Irish Human Rights and Equality 
Commission (IHREC) ja Ruotsin syrjintäasiamies (DO). Virastot perustuvat lain-
tasoiseen sääntelyyn ja niiden hallintomalli on asiamiesmalli (Ruotsi, Saksa) tai 
valtiovallan nimeämän elimen johtama malli (Irlanti). Viranomaisten puoleen 
voivat kääntyä myös työntekijä-asemassa olevat henkilöt. Suomen viranomai-
sena toimii uuden yhdenvertaisuuslain (1325/2014) nojalla yhdenvertaisuusval-
tuutettu, jolle on siirretty vanhassa yhdenvertaisuuslaissa (21/2004) säädetyn 
vähemmistövaltuutetun toimivalta ja tehtävät. Yhdenvertaisuusvaltuutetun toi-
mivalta ei kata työelämässä tapahtuvaa syrjintää. Työelämän osalta yhdenver-
taisuuslain noudattamista valvoo työsuojeluviranomainen. Joka tapauksessa 
yhdenvertaisuusviranomaisen perustaminen on tuonut sellaisen muutoksen oi-
keustilaan, että Suomessakin on nyt viranomainen, jonka tehtäviin kuuluu lain 
seuranta kaikkien syrjintäperusteiden osalta, ei vain etnisen syrjinnän osalta.  
Vertailumaiden virastoilla keskeiset tehtävät ovat pääosin samat, toisin sanoen 
syrjintää kokeneen avustaminen, riippumaton syrjinnänvastaisista ohjelmista 
ym. raportointi sekä syrjintälainsäädännön valvonta, mutta virastolle annetun 
toimivallan laajuudessa on painotuseroja kyseisten tehtävien hoitamisessa.
Ruotsin syrjintäasiamiehelle on annettu toimivalta muun muassa nostaa kan-
ne uhrin puolesta Arbetsdomstolenissa sekä toimia syrjintää kokeneen henkilön 
avustajana oikeudessa. Muiden vertailumaiden virastoissa avustaminen tarkoittaa 
lähinnä neuvontaa ja tiedottamista sekä ohjeistamista esimerkiksi kanteen nosta-
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misessa. Syrjintälainsäädännön valvontatehtävässä Ruotsin syrjintäasiamiehellä 
on oikeus saada tietoja työpaikan tilanteesta ja toimivaltuus asettaa tarvittaessa 
uhkasakko lain noudattamatta jättämisen johdosta. Irlannissa 1.11.2014 toimintan-
sa aloittanut viranomainen poikkeaa edellä mainituista siinä, mihin viranomaisen 
toiminnan pääpaino kohdistetaan. IHREC:n tehtävä on seurata ihmisoikeuksien to-
teutumista kaikilla yhteiskunnan alueilla ja ottaa tässä tehtävässä huomioon yleiset 
ihmisoikeusvaatimukset. Sen ohella IHREC on aktiivinen siinä, miten Irlannin syr-
jinnänvastaista lainsäädäntöä noudatetaan ja mitä parannettavaa sääntelyssä voisi 
olla. Muiden vertailumaiden viranomaiset keskittyvät tehtävissään nimenomaan 
asianomaisen syrjinnänvastaisen lainsäädännön noudattamisen valvontaan.
Yleisellä tasolla, vertailumaiden virastojen rooli syrjinnänvastaisessa toi-
minnassa on tärkeä, koska ne organisoivat yhdenvertaisuuden edistämisteh-
tävässä tarvittavia ohjelmia, auttavat yksittäisiä henkilöitä ja ovat kiinteä tu-
kipiste jokaiselle syrjintää tai häirintää kokeneelle. Ne ovat laajasti näkyvissä, 
muun muassa monipuolisten verkkosivujen ja sosiaalisen median välityksellä. 
Syrjinnänvastaisen toiminnan tunnettuus ja hyväksyttävyys lisääntyvät yhden 
viraston -mallin kautta, kun kaikenlainen syrjinnän ja häirinnän torjunta, pe-
rusteesta riippumatta, on keskitetty yhteen paikkaan.
Oikeudelliset menettelyt
Oikeudellisten menettelyjen osalta vertailumaissa on eroja siinä, mikä oikeusis-
tuin käsittelee työelämässä tapahtuvia syrjintä- ja häirintäkieltojen rikkomisia. 
Saksassa ja Ruotsissa kanne nostetaan työtuomioistuinjärjestelmässä, kun taas 
Irlannissa syrjintää ja häirintää koskevat riidat käsitellään erityistuomioistui-
messa (Equality Tribunal). Irlannin osalta on kuitenkin odotettavissa järjestel-
män muutos, kun työelämän suhteita koskeva lakiehdotus (Workplace Relations 
Bill 2014) tulee aikanaan voimaan. Equality Tribunalin toiminta lakkaa ja sen teh-
tävät siirretään ensiasteena toimivan elimen (Workplace Relations Commission) 
hoidettavaksi. Rakenneuudistuksesta huolimatta syrjintä- ja häirintätapaukset 
on tarkoitus käsitellä ensivaiheessa sovittelumenettelyssä, kuten nykyisinkin. 
Suomessa hyvityskanne nostetaan käräjäoikeudessa, ja asian rikosoikeudelli-
seen oikeuskäsittelyyn (työsyrjintä) päädytään työsuojeluviranomaisen suorit-
tamien tutkimusten kautta.  
Työpaikalla tapahtuvat menettelyt
Vertailumaista Saksassa on selkein  lainsäädännöllinen lähtökohta tai selkeim-
min määritelty paikka sille, mistä häirintään puuttumismenettely työpaikalla 
aloitetaan. Työpaikalla tulee olla asianmukainen paikka, jonne työntekijä voi va-
littaa huonosta kohtelusta, syrjinnästä tai häirinnästä työpaikalla (AGG 13 (1) §). 
Tulkinnan mukaan paikan tulee olla työpaikalla, esimerkiksi yrityksessä, jotta 
valituksen tekijällä on sinne helppo ja vaivaton pääsy910.  Lain mukaan valituk-
sen tutkimisen tulos on ilmoitettava valituksen tehneelle työntekijälle. 
910 Schiek ym. 2007, s. 238–239. Työntekijän on käytettävä tietynlaista, virallista lomaketta sekä 
noudatettava määräaikoja.  
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Irlannissa ei säädetä siitä, miten työpaikalla häirintään puututaan, mutta työn-
tekijällä on tiedonsaantioikeus, joka hoidetaan Equality Tribunalin käytäntöjen 
kautta. Ehdotetussa uudistuksessa (Workplace Relations Bill 2014) pidetään tärkeä-
nä, että varhainen puuttuminen ongelmiin olisi mutkatonta. Uudistuksen myötä 
nykyinen käytäntö häirintätapauksissa säilyy, toisin sanoen, että työntekijä voi no-
peasti ja helposti ottaa yhteyttä ensiasteen valituselimeen (WRC) ja yleisimmin sitä 
kautta pääsee sovittelumenettelyyn. Mutta varsinaista työpaikkaa koskevaa me-
nettelyä Saksan mallin mukaisesti Irlannissa ei ole. Equality Authoritylla oli lakiin 
perustuva valtuus valmistella menettelyohjeita työelämässä tapahtuvan häirinnän 
ja seksuaalisen häirinnän varalta.911 Vastaava ohjausinstrumentti on nyt IHREC:n 
käytettävissä, kun se voi suunnata käytännön menettelyohjeita (Codes of Good 
Practices) muun muassa työnantajalle, työmarkkinajärjestöille ja työntekijöille. 
Ruotsissa ja Suomessa työpaikkatason häirintään puuttumisprosessin avain-
asemassa on työnantaja, jolla on molemmissa maissa toimimisvelvoite, kun häi-
rinnästä ilmoitetaan. Ruotsissa asia etenee ammattiliittojen tai syrjintäasiamiehen 
kautta. Suomessa häirintää tarkastellaan työturvallisuuslain häirintää koskevien 
vaiheiden kautta. Jos häirintään puuttuminen ei onnistu työpaikan käytänteissä, 
häirintään puuttuminen päätyy työsuojelun valvontaviranomaisen ratkaistavak-
si. Työsuojeluviranomaisen asiakirjoissa, esimerkiksi työsuojelutarkastusta kos-
kevissa raporteissa, vanhan yhdenvertaisuuslain tarkoittamaa häirintää harvoin 
erotellaan työturvallisuuslain tarkoittamasta häirinnästä (häirintä tai muu epä-
asiallinen kohtelu). Rikosoikeudellisissa yhteyksissä yhdenvertaisuuslain häirin-
tä on työsyrjintää, työturvallisuuslain häirintä työturvallisuusrikkomus. 
Häirintään puuttuminen Suomessa noudattaa työpaikkakiusaamiseen suun-
niteltuja lähestymistapoja, kun keskiössä ovat erityisesti työnantajan ja työnteki-
jän oikeudet ja velvollisuudet, esimerkiksi työnantajan työnjohto-oikeuden rajat. 
Myös työsuojeluvalvonnan kannalta hyväksi koettuja tapoja, kuten tapahtumi-
en tarkkaa kirjaamista, hyödynnetään. Työpaikkakiusaamiseen viitataan usein 
työyhteisökonfliktina tai sosiaalisena konfliktina, toisin sanoen huomioidaan 
ihmissuhdeverkoston toimivuus tai toimimattomuus ja ongelman ulottuminen 
koskemaan muitakin kuin varsinaisia osallisia. Häirinnän syvin olemus syrjintä-
nä tai yhdenvertaisuusperiaatteen rikkomisena, ei välttämättä tule tässä menet-
telyssä esille. Syrjintä-elementti huomioidaan vasta sitten, kun asia on muuttu-
nut oikeudelliseksi siinä mielessä, että häirinnässä todetaankin olevan kysymys 
lain vastaisesta toiminnasta, rikoksesta (työsyrjintä).
5.4 HÄirintÄ Ja sOVittELu
Oikeuksien puolustaminen on tärkeä oikeus jokaiselle, myös työelämässä. 
Tutkimuksessa tarkastelluista oikeuskeinoista nostetaan esiin erityisesti sovit-
telumenettely, joka on kirjattu myös työsyrjintädirektiiviin yhtenä jäsenvaltion 
käyttämänä mahdollisuutena tarjota kansalaisilleen väylää hakea oikeutta yh-
911 Statutory Instruments. S.I. No. 208 of 2012.
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denvertaisen kohtelun periaatteen rikkomistapauksissa. Irlannissa sovittelusta 
(mediation) säädetään laissa (EE Acts). Työelämän oikeuksien puolustamista kos-
kevaa järjestelmää ollaan purkamassa, mutta sovittelupalvelu säilyttää aseman-
sa ensivaiheen ratkaisumallina häirintätapauksissa (Work Relations Bill 2014). 
Ruotsissa syrjintäasiamies (DO) hyödyntää tehtävissään sovittelua. Suomessa 
sovittelusta säädetään rikos- ja riita-asioiden menettelynä.
Sovittelun ideologia pohjaa yleisesti restoratiiviseen oikeusteoriaan. Se lue-
taan kuuluvaksi monimuotoisen, oikeudenkäytön vaihtoehtona mielletyn vaih-
toehtoisen riidanratkaisun tai vaihtoehtoisen konfliktinratkaisun teoriointiin.912 
Sovittelua voidaan johtaa esimerkiksi evaluatiivisena menettelynä, jolloin sovit-
telijan rooli korostuu muun muassa sovintoratkaisun muotoilijana. Useimmiten 
kuitenkin suositaan fasilitatiivista sovittelua, jossa osapuolten keskusteluyhteys 
ja sovintoon pyrkimishalu ovat merkittävässä asemassa ja sovittelija jää enem-
män taustahahmoksi, prosessitekniseksi asiantuntijaksi. 
Sovittelu mielletään vapaaehtoiseksi, puolueettomaksi ja luottamukselliseksi. 
Sovittelulle tyypillistä on hakea ratkaisua riitaan osapuolten välisen vuorovai-
kutteisen keskustelun kautta, osapuolten ilmaisemien intressien suuntaisesti, 
kolmannen tahon, sovittelijan, läsnä ollessa tai tämän johdolla.  Vallitseva riita-
tilanne pyritään korjaamaan, ennallistamaan, jotta osapuolet voisivat jatkaa toi-
mintaansa, työelämän osalta samassa työpaikassa tai samoissa työyhteyksissä. 
Häirinnän ja sovittelun yhteyden tarkastelussa häirinnän ja työpaikkakiusaa-
misen käsitteiden systematisointi ja tulkinta tulevat esille siten, että sisällöllisesti, 
käytännön ilmenemistavoiltaan, häirintä ja työpaikkakiusaaminen pääasial-
lisesti yhtenevät. Sovittelun kannalta se tarkoittaa, että häirintää ja työpaikka-
kiusaamista voidaan arvioida pääosin samoista lähtökohdista, lukuun ottamatta 
häirinnän syrjintäulottuvuutta ja työpaikkakiusaamisen korostunutta yhteisöl-
listä sisältöä. Häirinnän ja sovittelun yhteyttä tarkastellaan siinä oikeudellisessa 
kehyksessä, joka häirintään puuttumisen osalta on voimassa tällä hetkellä. Se 
tarkoittaa, että sovittelun problematiikkaa arvioidaan siitä näkökulmasta, että 
uuden yhdenvertaisuuslain rakenteen vuoksi häirintä on työsuojelukysymys ti-
lanteissa, joissa häirintään tulisi työpaikalla puuttua.
Uuden yhdenvertaisuuslain tarkoittama häirintä on lainsäädännössä sank-
tioitu. Siten häirintää kokenut voi nostaa hyvityskanteen ja työsuojeluasiana 
häirintää tutkitaan mahdollisena työsyrjintärikoksena. Häirintä on oikeuden-
käytön alainen ilmiö, ja häirintäkiellon rikkominen kuuluu tuomioistuimen 
käsittelyn piiriin. Oikeusturvan hakemista tuomioistuinkäsittelyssä vaikeuttaa 
lähinnä kaksi seikkaa: näyttö, koska häirintä on kokemista, tunnetta, ei palk-
kasyrjinnän kaltainen konkreettinen teko ja riidanratkaisutapa, toisin sanoen, 
onko käräjäoikeus paras paikka käsitellä osapuolten välistä riitaa, häirinnän 
tyyppisessä ilmiössä? Uuden yhdenvertaisuuslain perusteluissa (HE 19/2014 vp) 
korostetaan, että ihmisarvon loukkauksena ei voida pitää mitä tahansa kohte-
912 Vaihtoehtoisesta konfiktinratkaisusta (ADR) esim. Ervasti 2005 ja 2012; Koulu 2005; Morrill – Rudes 
2010 . Ks. myös restoratiivisesta oikeusteoriasta esimerkiksi Elonheimo 2010 ja oikeuden ja sovittelun 
suhteesta Tolvanen 2012.
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lua, jonka työntekijä kokee loukkaavana. Kohtelua on arvioitava objektiivisin 
perustein. Rajan vetäminen eriasteisten tai erilaatuisten loukkausten välille jää 
työsuojeluviranomaisen ja viime kädessä oikeuskäytännön testattavaksi esimer-
kiksi hyvityskanteiden osalta. 
Sovittelua pidetään vaihtoehtona oikeudenkäytölle. Mutta voidaan-
ko sovittelua pitää vaihtoehtona kaikenlaisten konfliktien ratkaisemiseksi? 
Lainsäädäntöön perustuvat sovittelumenettelyt rikosasioissa (rikossovittelu 
sovittelutoimistoissa) ja riita-asioissa (tuomioistuinsovittelu) lähtevät siitä, että 
asian sopivuus sovitteluun harkitaan tapauskohtaisesti. Oikeussuojaa koskevat 
kysymykset herättävät erilaisia näkemyksiä sovittelusta tuomioistuinprosessiin 
kytkettynä. Sovittelun katsotaan murentavan oikeudenkäynnin perustehtävän, 
oikeussuojan takaamisen, jos oikeusprosessin ulkopuolisia perusteita hyväksy-
tään eikä päätavoite ole materiaalisesti oikea ratkaisu. Vastakkain asettuvat juri-
disesti määritelty oikeusriita ja vaihtoehtoinen konfliktinratkaisu.913 
Painotuksiltaan erilaisia argumentteja on esitetty siitä, miten sovittelu sopii 
henkilökohtaisissa riidoissa tai henkilön ominaisuuksiin tai luonteenpiirteisiin 
liittyvissä kiistoissa, kuten kiusaaminen. Jotkut tutkimukset osoittavat, että so-
vittelusta on hyötyä vain, jos se on aloitettu kiusaamistyyppisen kiistan varhai-
sessa vaiheessa914. Vastakkaisia näkemyksiä on myös esitetty sen puolesta, että 
tunteisiin pohjaavien riitojen monimutkaistuminen ratkaistaan nimenomaan 
sovittelemalla915. Tasa-arvolain nojalla määrättyjen hyvitysten euromäärää on 
soviteltu käräjäoikeuksissa916. EU-oikeudessa argumentoidaan eri tahoilla sovit-
telumenettelyn käytön puolesta ja sovittelumenettely tunnistetaan muun muassa 
yhdeksi työelämässä esiintyvien ongelmien ratkaisukeinoksi (työsyrjintädirek-
tiivin 9 art.).  Kokonaisuutena arvioiden, sovittelun käytölle häirinnän selvittä-
miseksi ei ole yksiselitteistä oikeudellista tai muulla tavalla perusteltua estettä. 
Häirinnän sovittelun reunaehtoja
Kysymystä tarkastellaan fasilitatiivisen, auttavan ja evaluatiivisen, arvioivan 
sovittelun näkökulmista. Sovittelijan roolin näkökulmasta, se, lähestytäänkö 
häirinnän sovittelua fasilitatiivisella vai evaluatiivisella otteella, vaihtelee ta-
pauskohtaisesti ja perustuu pitkälle tilannearviointiin. Yleisimmin työyhteisö-
konfliktissa, jossa konflikti vaikuttaa laajasti ja jossa osapuolten välit ovat henki-
lökohtaisella tasolla tulehtuneet tai jossa on useita passiivisia osallisia, sovittelun 
lähtötilanteen arvioinnissa evaluatiivinen lähestymistapa voi olla fasilitatiivista 
palkitsevampi ja rakentavampi. Sovittelijan rooli tilanteen selkeyttämisessä ja 
pääpainon siirtämisessä henkilökohtaisuuksista asiakeskeiseksi, vaatii aktiivis-
ta tilanteen hallintaa sekä etenemisvaihtoehtojen ja ehdotusten esittämistä. Kun 
toinen osapuoli on selkeästi lähtötilanteessa heikommassa asemassa, esimer-
kiksi työsuhteen osapuolina, häiritsijä on työnantaja (esimies), evaluatiivinen 
lähestymistapa on puollettavissa. Työyhteisökonfliktissa fasilitatiivinen ote voi 
913 Ervasti, Defensor Legis 2004, s. 835–836.
914 Salin 2007, s. 27.
915 Ervasti 2005, s. 55.
916 HE 44/2009 vp, s. 8.
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tosin toimia evaluatiivista paremmin silloin, kun häirinnän ydin piilee yleises-
sä asenneilmastossa eikä häiritsijä ja häirinnän uhri välttämättä henkilöidy voi-
makkaasti. Fasilitatiivinen sovittelu toimii tehokkaasti, kun häirinnän osapuolet 
on selkeästi määriteltävissä ja he osaavat ilmaista omat intressinsä asiassa. Tältä 
pohjalta heillä on hyvä mahdollisuus keskustelemalla hakea yhteisesti hyväk-
syttyä sovintoratkaisua, minkä saavuttamisen jälkeen heillä on edellytyksiä jat-
kaa työskentelyä samassa työyhteisössä.  
Häirinnän ja sovittelun tarkastelussa keskeistä on myös se, mikä taho voisi 
toimia sovittelijana. Sovittelijatahoa tarkastellaan restoratiivisen oikeuden sisäl-
tämien periaatteiden, vapaaehtoisuuden, puolueettomuuden ja luottamukselli-
suuden näkökulmasta. Vapaaehtoisuus-näkökulma joutuu punnintaan siksi, että 
häirintään täytyy puuttua ja se täytyy poistaa tavalla tai toisella, kun häirinnäs-
tä ilmoitetaan. Häirinnän selvittäminen ei siis ole sellainen työyhteisöä koskeva 
asia, jonka osalliset tai osapuolet voivat välttää vetoamalla esimerkiksi tarjotun 
sovittelun vapaaehtoisuuteen.   Puututaanko häirintään sovittelulla tai muulla 
tavalla, on eri asia, mutta häirintä tulee selvittää joka tapauksessa. Työnantajan 
velvoite on puuttua häirintään, ja jos työnantajan käytettävissä olevat keinot ei-
vät ole riittäviä häirinnän poistamiseksi, asia etenee työsuojeluviranomaiselle. 
Puolueettomuus ja luottamuksellisuus, myös luottamus, ovat keskeisiä periaat-
teita, jotka koskevat häirintää sovittelevaa tahoa ja koko sovittelutilannetta. Se, että 
sovittelija ja häirinnän sovittelutilanne koetaan puolueettomaksi ja luottamuksel-
liseksi sekä luottamusta herättäväksi, on perusedellytys sovittelun onnistuneelle 
päättämiselle. Häirintään pätee sovittelijan ja sovittelun näkökulmasta samat sei-
kat kuin muutoinkin häirintään, toisin sanoen häirinnän tilannekohtaisuus on 
ratkaisevassa asemassa, kun sovittelijan kelpoisuutta arvioidaan puolueettomuu-
den ja luottamuksellisuuden näkökulmista. Ulkopuolinen sovittelijataho voi ko-
konaisarviossa olla perusteltu puolueettomuuden kannalta, mutta silloin sovitte-
lussa voidaan menettää nopean puuttumisen etu. Työyhteisön ulkopuolelta tuleva 
sovittelupalvelu, jolla ei ole kiinteitä sidoksia työntekijä- tai työnantajatahoon, voi 
kuitenkin osoittautua hyväksi vaihtoehdoksi. Asemansa ja lähtökohtiensa vuoksi 
tätä voidaan pitää puolueettomana ja objektiivisena sovittelijana, joka on vapaa 
henkilökohtaisista tuntemuksista ja vastaavista ennakkonäkemyksistä ja joka voi 
keskittyä asiaosaamiseensa sovittelutilanteessa. Ihmisten keskinäisessä vuoro-
vaikutuksessa, erilaisissa elämänkatsomuksissa ja mielipiteissä syntyvä häirintä 
voi vaatia joissakin tapauksissa ehdotonta sovittelijan ulkopuolisuutta. 
Työyhteisösovittelussa käytetyt vaiheet – alku, asian käsittely, seuranta – 
useine muunnoksineen eli itse sovitteluprosessi, jota tässä tutkimuksessa vain 
sivutaan, on sopiva myös häirintätapausta soviteltaessa. Sovitteluun yhdistettä-
viä periaatteita ovat vapaaehtoisuus, luottamus ja puolueettomuus. Näiden va-
lossa työpaikan toimijat, työnantaja ja esimerkiksi työsuojeluhenkilöstö, voisivat 
soveltua sovittelijan rooliin, mutta usein tilanne vaatii ulkopuolisen sovittelijan. 
Tätä valintaa suosittaa välillisesti se, että työturvallisuudesta ja terveellisyydestä 
vastaavat virastot tai laitokset välittävät työpaikoille tietoa sovittelijayhteisöjen 
tarjoamista sovittelupalveluista.
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Pitäisikö häirinnän sovittelusta säätää laissa?
Keskeinen lähtökohta on, miten suuri merkitys sovittelulla katsotaan olevan häi-
rintään puuttumiskeinona. Esimerkiksi Irlannissa sovittelun odotetaan olevan 
merkittävä alku ja prosessointikeino sille, että syrjintä tai häirintä saadaan tor-
juttua yksittäistapauksessa. Suomen työlainsäädännöstä on löydettävissä tukea 
sille, että sovittelumenettelyjä voidaan työpaikalla ottaa käyttöön ja niitä voidaan 
kehitellä halutuilla tavoilla myös häirinnän poistamiseksi, vaikka sovittelusta ei 
erikseen säädetä. Sovittelu voidaan rakentaa työpaikkakohtaisesti esimerkiksi 
työpaikalla noudatettavien, työnantajan ja työntekijän yhteistoiminnassa laa-
dittujen työsääntöjen yhteyteen tai sisällyttää työturvallisuuslain tarkoittaman 
työsuojelun toimintaohjelmaan. Myös työsuojeluviranomainen voi olla asiassa 
aktiivinen, kun se on jo laatinut hyviä oppaita työpaikoille muun muassa siitä, 
miten häirintätilanne tulisi kohdata (tarkka dokumentointi) tai miten häirinnän 
ja työpaikkakiusaamisen valvontaa tulisi suorittaa.   
Sovittelun käytölle häirintätapausten selvittämisessä ei siis ole mitään estei-
tä, vaikka lainsäädäntöä ei ole, mutta sovittelujärjestelmän rakentamiseenkaan 
nykyinen oikeustila ei velvoita.  Sovittelun käyttöönotto jää työpaikkojen käytän-
töjen ja toimintatapojen varaan. Tässä tutkimuksessa sovittelua pidetään yhte-
nä varteenotettavana vaihtoehtona puuttua työpaikan häirintätilanteisiin. Kun 
työnantaja täyttää velvoitteensa saatuaan tietää häirinnästä ja ryhtyy toimenpi-
teisiin, alkutoimenpiteenä voisi olla karkea tilannekartoitus: soveltuuko kysei-
nen tapaus soviteltavaksi vai pitääkö käyttää muita keinoja. Esimerkiksi vakava, 
tarkoituksellinen ihmisarvon loukkaaminen voi olla kokonaisuutena arvioiden 
tapahtuma, joka vaatii sovittelua järeämpiä otteita (varoitus, irtisanominen tms.), 
kun sovittelulle tyypillinen tilanteen korjaaminen tai ennallistaminen ei ole riit-
tävä uhrin oikeuksien puolustamiseksi.    
Laintasoisen sääntelyn merkitys olisi siinä, että sovittelumenettelyn käyttöön-
otto velvoittaisi työpaikkoja sääntelemätöntä nykytilaa vahvemmin.  Sääntely 
ikään kuin pakottaisi työpaikkatason toimijat, työnantajan johdolla, tunnista-
maan häirintä ja sen ominaisuudet sekä ottamaan kantaa häirintää koskevan so-
vittelun järjestämistavasta, sovittelijoista ja muista siihen liittyvistä näkökohdis-
ta ja käytännöistä. Häirinnän sovittelun sääntelyn tärkein tehtävä olisi vahvistaa 
sitä, että sovittelumenettely olisi käytettävissä jokaisella työpaikalla. Häirinnän 
sovittelu ei siis olisi ehdoton vaatimus jokaisessa häirintätapauksessa, vaan 
sääntelyn keskeinen idea olisi se, että sovittelun mahdollisuus tulisi olla tarjolla 
kaikille eikä sitä jätettäisi työpaikan vapaaehtoisen toiminnan varaan.
Häirinnän sovittelun kirjaamistavan tulisi olla väljä, koska yksilöity kirjaa-
mistapa ei ole tarkoituksenmukainen. Työpaikoilla täytyy olla mahdollisuus 
muokata sovittelumenettely juuri sille toimialalla ja henkilöstölle sopivaksi sekä 
ottaa huomioon tapausten erilaisuus. Häirintä on moniselitteinen ilmiö, jota kos-
keva sovittelumenettely on mahdoton tarkentaa jonkin etukäteen sovitun mallin 
mukaiseksi. Etenkin työsuojelun toimintaohjelmaan lisättynä kirjauksena so-
vittelumenettelyä voitaisiin työpaikalla tulkita työsuojeluun liittyvien asioiden 
näkökulmasta. Työsuojeluhenkilöstön koulutuksessa sovittelua koskevia koke-
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muksia ja tietoja voitaisiin jakaa tehokkaammin, mikä vahvistaisi työsuojelu-
henkilöstön roolia aktivoida kyseisellä työpaikalla sovittelun käyttöönottoa ja 
kehittää sovittelua saatujen kokemusten perusteella.   
Häirinnän sovittelumenettelystä säätämistä puoltaa se, että sovittelun asema 
häirintään puuttumiskeinona vahvistuisi. Viranomaisohjeita voitaisiin tällöin 
antaa häirinnän sovittelusta siten, että ne pohjaisivat lainsäädäntöön. Irlannin 
mallin mukainen käytäntö voisi olla vallitseva, toisin sanoen häirinnän sovit-
telusta annettu ohjeisto olisi työpaikkojen käytettävissä, mutta ohjeistoa ei pi-
dettäisi itse säännöstä tulkitsevana, ainoastaan säännöksen toimeenpanemisen 
apuvälineenä. 
Häirinnän sovittelun sääntelyä koskevat säännöslisäysehdotukset soveltui-
sivat luontevimmin työturvallisuuslakiin. Työturvallisuuslailla on perinteisesti 
ohjattu työntekijän turvallisuuteen ja terveyteen liittyviä asiakokonaisuuksia ja 
ohjeistettu työnantajaa ja henkilöstöä vaaratilanteiden hallintaan sekä työolosuh-
teissa esiintyvien haittojen ja vaarojen ehkäisemiseen ja poistamiseen. Tällaiseen 
kategoriaan kuuluu työpaikkakiusaamisen ohella myös häirintä. Tämä ei sinän-
sä lisäisi uuden yhdenvertaisuuslain häirinnän tunnistettavuutta, sillä sääntelyn 
painopiste olisi työsuojelun alueella, jossa työntekijän terveydelle aiheutuvan 
uhkan torjunta ja poistaminen ovat keskeisessä asemassa. Työturvallisuuslaissa 
sovittelun sääntely kohdistuisi tietenkin ensisijaisesti työpaikkakiusaamiseen, 
koska työturvallisuuslaissa säädetään nimenomaisesti siitä. Sovittelun säätämi-
sen valmisteluvaiheen perusteluissa olisi varmistettava, että sovittelu on tarkoi-
tettu myös yhdenvertaisuuslain tarkoittaman häirinnän oikeuskeinona.     
Uusi yhdenvertaisuuslaki yleislakina ja toissijaisena suhteessa muihin lakei-
hin ei puolla sitä, että sovittelumenettely kirjattaisiin lakiin. Häirintäsäännöksen 
rakenteeseen on myös hankala sovittaa sovittelumenettelyä, koska se on pikem-
minkin kieltosäännös kuin positiivinen, yhdenvertaisuutta myönteisin keinoin 
edistävä säännös. Uudessa yhdenvertaisuuslaissa kyllä korostetaan yhdenver-
taisuuspyrkimyksiä monella taholla, mutta keskiössä ovat työnantajan toimet 
muun muassa työolojen ym. mukauttamisessa. Mikäli yhdenvertaisuusvaltuute-
tun tai yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan toimivalta koskisi työelämää, 
asianomaisiin säännöksiin voitaisiin lisätä sovittelumenettelyn tuottaminen, 
vaikka välittäjän roolissa. Tässäkin pulmallista olisi se, että sovittelun mahdolli-
suus tulisi olla tarjolla mahdollisimman lähellä sovittelua tarvitsevia eli työpai-
kan henkilöstöä.  
Uuden yhdenvertaisuuslain yleiseen kuvaan sovittelu kyllä sopii hyvin. 
Yhdenvertaisuuden edistämistoimilla (7 §) tähdätään selkeästi siihen, että työ-
paikoilla luotaisiin kattava yhdenvertaisen kohtelun toteutumista tukeva suun-
nitelma. Ennalta ehkäisevinä toimina korostetaan muun muassa erilaisten 
menettelytapojen kehittämistä. Lain perustelujen nojalla sovittelumenettelyn 
käyttöönotto muun muassa häirintään puuttumiskeinona ja sovintoratkaisuun 
päätymisenä soveltuu hyvin yhdenvertaisuuden edistämistoimien linjaukseen. 
Toinen kysymys on, että sovittelumenettelyä ei suoranaisesti mainita missään, 
ei myöskään perusteluissa, ja että eri tilanteisiin soveltuvien menettelytapojen 
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vakiinnuttamistavoite on kirjattu ainoastaan perusteluihin. Joka tapauksessa 
käytännössä häirintään tullaan edelleen puuttumaan työturvallisuuslain läh-
tökohtien perusteella. Työturvallisuuslaki on peruslaki kaikelle, mitä työolojen 
terveellisyydessä ja turvallisuudessa tulee ottaa huomioon.    
Jotta sovittelun sääntely täyttäisi sille asetetun tavoitteen, toisin sanoen työn-
antajan tulisi ottaa sovitteluun kantaa, sääntelyn olisi pysyttävä väljässä muotoi-
lussa. Jos sääntely tulkittaisiin pakoksi siten, että sovittelumenettelyn läpikäymi-
nen kaikilta osiltaan olisi pakollinen jokaisessa häirintätapauksessa, sääntely voi 
kääntyä sovittelumenettelyn hyviä puolia vastaan. Sääntelyssä tulisi pysytellä sel-
laisissa rajoissa, että sovittelumenettelyn sisältö kokonaisuudessaan jää työpaikan 
päätettäväksi ja että sovittelulle on vaihtoehtoja. Häirinnän kaltainen sisällöltään 
ja muodoltaan vaihteleva ilmiö olisi joissakin esille tulevissa tapauksissa vaikea 
sovittaa tarkoituksenmukaisella tavalla etukäteen rajattuun sovittelumalliin.
Tutkimuksessa on esitetty kaksi vaihtoehtoa, millä tavalla häirintään puuttu-
mista sovittelun keinoin voitaisiin säätää.  Molemmat ehdotukset koskevat työ-
turvallisuuslain säännöksiin tehtäviä lisäyksiä. Työsuojelun toimintaohjelma-
säännökseen (9 §) lisättäisiin uusi momentti ”Toimintaohjelmaan kirjataan työkyvyn 
ylläpitämisen, turvallisuuden ja terveellisyyden edistämiseksi riidanratkaisuvaihtoehtoja, 
kuten sovittelumenettely.” Työturvallisuuslain häirintäsäännökseen (28 §) sovitte-
lua koskeva kirjaus (kursivoitu) lisättäisiin säännöstekstiin ”…käytettävissään 
olevin keinoin…mukaan lukien sovittelumenettely”. 
Työsuojelun toimintaohjelma on lähtökohtaisesti väljästi muotoiltu ja tarkoi-
tettu työpaikan suunnittelua ohjaavaksi säännökseksi, joten säännökseen teh-
tävä lisäys sovittelumenettelyn mukaan ottamisesta työpaikan käytäntöihin on 
vastaavasti ohjeellinen. Työturvallisuuslain 28 § on velvoitteen muotoon kirjattu 
säännös, mutta työnantajan käytettävissä olevat keinot puuttua häirintään on 
jätetty määrittelemättä. Siten sovittelumenettely yhtenä tällaisista keinoista so-
veltuu säännöksen tämän osan luonteeseen.
Tutkimuksessa työsuojeludirektiivin kieltämästä häirinnästä ja sen täytän-
töönpanosta kansallisessa lainsäädännössä nousee esille kaksi pääasiallista 
päätelmää. Häirinnän käsite on oikeudellisesti vaativa käsite. EU-oikeudessa 
häirinnän perusta on sekä yhdenvertaisuusperiaatteen vastainen toiminta että 
syrjintä. Yhdenvertaisuuden perusta on puolestaan ihmisarvon moniselittei-
nen olemus, kun ihmisarvo tulkitaan arvoksi ja oikeudeksi sinänsä, mutta myös 
kaikkien muiden oikeuksien perustaksi. Häirinnän tunnistamisessa ei riitä, että 
henkilön arvoa (ihmisarvoa) on todetusti loukattu, toisin sanoen, että pysty-
tään osoittamaan loukkauksen vakavuus ihmisarvon määritelmien asteikolla. 
Lisäksi häirinnälle täytyy löytyä yhteys laissa säädettyyn kiellettyyn syrjintä-
perusteeseen. Työsyrjintädirektiivin kieltämä häirintä poikkeaa häirinnästä, 
joka ei koske henkilön ihmisarvoa eikä ole määriteltävissä syrjinnäksi. Tämä on 
vaikea nivelkohta muun muassa suomalaisessa lainsäädännössä, joka erottelee 
mainitut kaksi häirintätyyppiä (uusi yhdenvertaisuuslaki/työturvallisuuslaki) 
sekä lisäksi kolmannen tyypin, sukupuoleen perustuvan häirinnän (tasa-arvo-
laki) omiksi säädöksiksi. 
284
Toinen keskeinen päätelmä koskee tehokkaiden ja helposti saatavilla olevien 
oikeuskeinojen saatavuutta ja kohdentamista. Työsyrjintädirektiivi on kyllä aset-
tanut vähimmäisvaatimukset sille, miten jäsenvaltioiden tulee turvata oikeuk-
sien puolustamiseen tarvittavat asianmukaiset hallinnolliset ja (tai) oikeudelli-
set menettelyt syrjinnän ja häirinnän osalta. Tutkimus osoittaa, että esimerkiksi 
Suomessa oikeuskeinojen painopiste on työturvallisuuslaissa. Siinä määrätään, 
kuka vastaa häirintään (työpaikkakiusaamiseen) puuttumisesta ja miten häirin-
tätilanteissa (työpaikkakiusaamistapauksissa) toimitaan. 
Vuosikymmenen voimassa ollut vanha yhdenvertaisuuslaki (21/2004) on 
jäänyt häirintäsääntelyn osalta työturvallisuuslain tarkoittaman häirinnän ja 
tasa-arvolain tarkoittaman sukupuolisen ja seksuaalisen häirinnän sääntelyn 
varjoon. Tämä näkyy muun muassa vanhan yhdenvertaisuuslain valvontaa kos-
kevassa aineistossa. Häirintä näyttäytyy yleisimmin seksuaalisena tai sukupuo-
leen perustuvana häirintänä tai työpaikkakiusaamisena. 
Häirintätyyppien tunnistaminen on avainasemassa, kun häirinnän torjun-
taan käytettävien oikeuskeinojen riittävyyttä ja laatua punnitaan kriittisesti.
Tutkimuksen oikeuskeinovalikoimassa on nostettu esille sovittelu. Sen käyt-
töönotto, muokkaaminen ja kehittäminen tarjoaisivat varteenotettavan vaih-
toehdon häirintätapausten ratkaisemiseksi. Sovittelu eheyttäisi osapuolten vä-
lit ja korjaisi tilanteen sellaiseksi, että osapuolet voisivat jatkaa työtään saman 
työyhteisön jäseninä. Mikään ei estä hyödyntämästä sovittelua myös häirinnän 
ennaltaehkäisemiseen muun muassa puuttumalla herkemmin yleisellä tasolla 
ilmenevään syrjivään ja yhdenvertaisen kohtelun vastaiseen ilmastoon työyh-
teisössä. Sovittelun tunnettuutta ja sovittelun arkipäiväistymistä tai leviämistä 
laajasti työpaikoille edesauttaisi sovittelusta säätäminen. Sääntely tulisi muotoil-
la väljästi, mutta kuitenkin niin, että työnjohdon tulisi ottaa sovittelumenettely 
huomioon työpaikan toiminnassa, yhtenä oikeuskeinona häirintää vastaan. 
Uudelta yhdenvertaisuuslailta (1325/2014) odotetaan paljon. Tärkeä seu-
rantakohde on, miten uusi yhdenvertaisuuslaki onnistuu vastaamaan työsyr-
jintädirektiivin (2000/78/EY) kieltämän häirinnän tunnistamisen asettamiin 
haasteisiin. Uuden yhdenvertaisuuslain henki on, että yhdenvertaisuuden edis-
täminen ja siihen panostaminen ovat kärkihankkeita muun muassa työelämäs-
sä. Yhdenvertaisuuden edistämistä työpaikalla on mitä suurimmassa määrin 
esimerkiksi häirintään puuttumiseen käytetyn keinovalikoiman arviointi ja 
kehittäminen sekä työntekijöiden saatavilla olevien keinojen monipuolisuus. 
Myös sovittelumenettelyn asemaa työlainsäädännössä voidaan arvioida yhtenä 
yhdenvertaisuuden edistämistoimena. Työntekijöiden hyvinvointia tukevat työ-
paikan järjestelyt ovat osa työsyrjintädirektiivissä asetettuja, oikeuksien puolus-
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